12 Luhédi_21‘N6vembre 2005

DIVERSI'I'Y MANAGMEN'I'

: _ltnliaOggi7

I tahaOggl Sette ha fotografato la situazione del dwerswy management e ha raccolto le esperwnze"

anager, donne in cerca di spazi

I dzngentz di sesso femmmlle restano una minoranza

Pagme a éura :
DI LUIGI DELL’O1nIO -

Sono molto piiL: numerose che

nel passato, soprattutto nel

"settore delle risorse uniane o

.- dellargo consumo:. Hanno spes-

so‘d1mostrato di saper gestire
in-maniera eccellente 1¢ azien-

de che sono state .chiamate a |
d1r1gere Eppure le donne ma-

nager in. Italia contmuano a
rappresentare una minoranza:

" Frenate dalle difficolta a- co—"_'

" niugare famiglia e lavore; ma
anche dalle disparita di ‘trat-

tamento in fase di assunzione

e progressione di carriera.’

Ih lelia pochi- manager
in gonnella

Fond1r1gent1 ha' realizzato
-una ricerca sul settore diri-
 genziale nella Penisola: i ma-

nager italiani sono-84 mila, ..

hanno in media 50 anni e so-

.no arrivati al top intorno-ai .

40 anni. Guadagnano 95 mila
euro lordi all’anno e si trova-

no soprattutto. al Nord (il
70,64% del totale), mentre al-’

le- altre dree del paese resta
»poea’roba: 21,44% al Centro e
-8,02% al Sud. Tl 39,8% dei ma-
- mager possiede una laurea in

una disciplina teenico-scienti-

ﬁca, mentre il 87,62% ha. in- -

" terrotto i ‘propri studi dopo

aver conseguito il dlploma ai -

scuola media: supermre
. 1’'11,41% ha una laurea in-di-

sc:phne tecnico-economiche |
mentre solo il 6,81% ha seguito

studi umanistici. °
In quiesto quadro generale le
donne occupano ‘una posizio-

ne marginale. A fine 2004 era-

Pfésenze pe"r tipo di ‘deléga _

TR T

no, mfattx, 140, pari al 6 1%
del totale, anche 8€ S0No qua-

“si un terzo in pit rispetto al
. 2001.(quando si‘attestavano a

quota 75 unita, cipé al 4,7%).
Negli anni & cresciuta anche
la retribuzione media, che oT-
fnai-supera i 76 mila euro an-
hui {contro i 69 mila di tre an-

o ——————————

'Pese_nze per tipo di delega - S&P

ni fa) anche se resta amp1a la
forbice nei-confronti-dei ma-
nager maschl‘, che posseno con-
tare su- 13 mila euro’in pii. -
Un trend di crescita, infine, lo

_'registra anche la retribuzione

variabile, passata tra il 2001

“e i1.2004 da poco meno di 10
mila euro a quasi 14 mila, Per

dicui-

% donne nei CdA
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Presenze per tipo d| delega -
Soc|eta non BC e non Star
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. Elemento di
bilanciamento clegli
assetti di potere piu
che guidao garanzia

% donne nei CdA

‘ -Valema Ajovalasut pres1dente

‘del personale occupato in ban-

o

di Arcidonna, agsociazione che-

promuove le pari opportumté.

sul lavoro e non solo, « dati
evidenziano le d1fﬁcolté per le
donne di fare carriera.

Per esempio, quasi la meta

ca & composto da donne; tut-

4 ne.

tavia i hvelh dxrlgenmah 50-
no quasi esclusivamente ap-
pannaggio degli uomini». Qsta-
coli alle progressioni vertica-
li, scarsa fiducia verso le po-
tenzialita dirigenziali delle
donne, difficolta per le stesae
nel coniugare impégni di la-
voro e famiglia: queste le cau-
e principali che rendono par-
ticolarmente stretto 1'accesso
ai vertml az1endah delle don-

Una ricerca realizzata dal-
la stessa Arcidonna rivela che -
il 54% dei dirigenti in gonnella

dedica almeno un’ora al gior-
no alle faccende  domestiche,
contro il 22%. Mentre il tem-

' po che le donne rltaghano per

ipropriinteressi & circa il 25%
inferiore rispetto agli vomini.
Di conseguenza gli uomini be-

neficiano:di pit tempo. Iibero,
opportumté scelte aspirazio-
ni, Per il resto, la maggior par-
te delle donne che lavorano &

.concentrata in occupazioni di .

routine e in ruoli che rivesto-
no uno Scarso prestlgm socia-

1 le, ricevendo salari pin basm

raspetto ‘agli nomini. Inoltre in

|~ ambito lavorativo alle donne
-vengono richieste qualita che

rappresentano una proiezione
dei caratteri materni oltre la

~ famiglia.

In altre parole quelle: ab111té
nel curare le relazioni ed at-

“tenuare i conflitti nella sfera
.privata che ci si agpetta da una

donna ‘svolge il. ruolo tradi-
zionale di moglie e madre, ven-

" gono spesso implicitamente ri-

chieste e riprodotte anche in

- ambito lavorativo. «L'Ttalia &
" unamnota stonatar, pfosegue la
—--presuiente di Arc1donna «nel

au®®
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contesto dei paesi occidentali,
con una preclusione per meta
della sua popolazione, che non

gloca.a favore dello sviluppo». |

La Ajovalagit cita il caso del-

la Finlandia, che risulta al pri- -

mo posto nelle classifiche per
la capacitd competitiva e che
pud contare su donne che oc-
cupano molti posti chiave

- dell’economia e della politica:

«I! paese scandinavo & I'unico
al.mondo con un governatore
della banca centrale & un pri-
mo ministro donne. E. anche
molte aziende sono dirette da

manager di sesso femminile.
In una realta del genere non "

¢’& bisognoe di quote rosa in po-
litica: sono concetti asgorbiti

da decenni ¢ ormai naturali».

le politiche
dli diversity management
Ridurre le differenze, incen-

tivare le assunzioni e le pro-
mozioni femminili sono diven-

tate un imperative per nume-

rose aziende. Soprattutto per
le multinazionali e le societa
che commercializzano prodot-
ti di largo consumeo, pin di al-
tre attente ail’immagine che
tragmettono ai consumatori.

Cosi crescono le politiche di di-
versity, che hanno ¢come prin-

cipio guida la valorizzazione

" .delie differenze di eui ciaseun

individuo ‘¢ portatore allin-
terno dell’'organizzazione, sen-

" leadership. In ‘questo ambito

.za discriminazioni di eta, ori-

gine, ma soprattutto di gene-
re. Procter & Gamble, Kodak™
e lkea sono tra le aziende che

- adottano strategia di diversity

management, che si sviluppa-
no attraverso la creazione di
sportelli per raccogliere le ne--

- ¢cessitd specifiche dei dipen-

denti, la previsione di contratti

- & tempo parziale per le neo-

mamme, la creazione di uffici
postali e lavanderie all’inter-
no dei Iuoghi di lavoro per evi-
tare lunghi spostamenti alle di-
pendenti. - - . -

ILa societa di consulenza Ae-
centure ha messo a punto un
programma denominato Great
Place to Work for Women di-
retto a valorizzare approecio
femminile al lavoro e-la «dif-
ferenza di genere» in termini
di culturs, competenze, stile di

‘sono nati. dei team di lavoro
che seguono Iinterc iter pro-
féssionale delle donne, dal re:
cruitment allo sviluppo, agli
avanzamenti di carriera. Tra
Ie altre, sono previste politi-
che per aiutare le donne a rag-
giunge un equilibrio tra vita

_professionale e privata (per

esempio prolungamento del pe-

‘riodo di maternita, job sharing,

{lex-time e soluzioni part-time

-alternative), programmi di

training ‘sulla - leadership al
femminile, sponsorizzazione
che favoriscono il networking

_DIVERSITY MANAGMENT _

tra -donne che lavorano.

«L’esperienza positiva di alcu-
ne nazionali», commenta Mat-
tia Magugliani, presidente di
‘Exxecutive, societa specializ-
zata nel recruiting di donne
manager, «ha contagiato mol-
te aziende italiane, che oggi so-
no pift-attente rispetto al pas-
sato verso le politiche di ge-
neres, T

_ Uno dei settori in cui la pre-
senza delle donne manager 2
maggiore & il largo consumo.
In particolare le direzioni del-
le risorse umane e del marke-
ting. Exxecutive ha realizzato
una ricerca sulle aziende ita-
liane e la presenza «rosa»-al
top. :

.- Le cifre sono scoﬁsolanti’: le
‘donne appena il 5% dei top ma-

nager e degli- amministratori
delegati; I'8% dei direttori fi-

- nanziari; il 12% dei direttori
marketing e il 6% dei diretto- -

ri vendite. «Le difficolta mag-
giore'per le donne che voglio-

~no fare carrierar, aggiunge .
-Magugliani, «sono in parte do-

vute a motivi personali (ge-
stione della famiglia e scarsa

'disponibilita ad accettare pro- .

poste lavorative che prevedo-

‘no la residenza in citta lonta- )
ne, in parte culturali, per cui-

ie donne sono peco adatte o ri-

.coprire incariechi in settori co-
‘me la finanza -d'impresa e
Tarea vendite». (riproduzione

v

riservata)

i b

-Cinque donne che hanno

i R

geriali e che dirigono team misti di uomini e donne.
Le loro esperienze e le difficolta ne!coniugare_ lavo~
ro, tempo libero e sentimeniti. Storie ognuna diversa -

- dallaltra che disegnano un mondo molto variegato

- di approccio a ruo

nomics», primo salone delfecono

Ii di responsabilita

Maria Giulla Amara & direttore finanziario di Sports management, di- |
. visione italiana del gruppo Octago ; i i
eventi sportivi). Per marzo 2006 sta organizzando il «Women's Eco-

n (che cura il marketing di atleti ed

mia e del lavoro femminile, che si

svolgerd a Milano. «Ho iniziato a lavorare molto presto, a 23 anni, du-
rante gl studl universitari - racconta- e a 24 anni oCcCeupave una po-.

sizione di alio profile all'interno di

Se mi guardo indietro, non posso hascondere che questo ha com--
* portato tanti sacrifici. Molte le rinunce che hanno condizionato, in par-

te, la mia vita privata». Ad essere
le uscite In gruppo. «Ho sempre
classiche uscite serali con gl ami

lavoro poco canonici ai quali sin daif'inizio sono stata abituata. £ que- |
sto quando si & giovani indubblamente pesa». Per Amara le difficolta |
- per una donna che vuole fare cari

una importante reaita finanziaria.

penalizzate,“sono state soprattutto
avuto poco-tempo da dedicare alle
ci — ricorda « a causa degli orari di

riera sono enormi: «ll mondo deila

finanza & prettamente maschile. Non & un caso che per le donne che
ricoprono cariche di un cerio livelio & stata coniata, probabilmente dal-

l'universo maschile, l'gspressione

tato le mie funzioni — commenta -

“«Ci sono setiori in cui le.donne al top sono pochissime, ma credo che
* le persone capaci riescano a farsi strada comungue»: Donatella Ram-
pinelli, customer management director di Campari itaiia, pensa che le
discriminazioni siano superabili con ia costanza. «Ho sempre eserci

«Lady.di Ferro», come se caratte-

. ristiche come decisionismo, fermezza, autorevolezza e determinazio- )
fe non siano agcostabili-ad una certa idea di femminilita»,

senza.fare leva sul titolo e Il livello

‘d’,inquadramgnto: per me & stato sempre priocritario gualificarmi come-

persona, indipendentemente dal lavoro svolto @ stimolare me stessa

e gli altri nel raggiungere | comuni obiettivi». Lavora nella logistica
off limits-per 16 donne. E anche ve- |
ro, perd,.che se una persona & brava, il genere non discrimina. I li-
mite, eventualmente, viene dalle richieste sociail legate al riojo-deila |
donna-nella famiglia. Ma, anche qui, volendo, & possibile cavarsela |

«un territorio sclitamente ritenuto

comungues, o B

Quarantaquattro anni, un passato

sente come direttrice del persenale di Salmoiraghi & Vigano. E il pro-
filo di Franca Dall'Ara, milanese di Bresso. «Nel mio lavoro ~ com-
menta - ho semmpre cercato di far passare Il concetto che la' maternita

& per l'azienda una opportunita di
problema. lo stessa:ho avuto una

serenita questo evento, rimanendo lontana dal lavoro sole per il pe-
riodo obbligatorio». Per la Dall’Ara le difficoltd a coniugare famiglia e
. lavoro si possono superare con uha buona organizzazione personale
. «Qvviamente si deve metterein ¢

molte corse per preparare | pasti,
girc per I'ltalia e non a Milano, Di

nelle telecomunicazionj e un -pre-

testare un’aitra persona € non un
bambina ed ho vissuto con: moita

ontoe una’bella quantita di sacrifici;
grandi levatacce quando lavors in
atto sono abbastanza convinta che

le possibilita di carriera ci sono

Carriera possibile, a patto che i

per tomini e per donne; la differenza

fa fanno sicuramente. la professionalit e 1a motivazione del singolo»,

| lavoro del partner lo consenta. «lo ¢l

80N riuscita anche perché ho un marite docente universitario. Se an-

T T

| Dlngentt nel board di fa@lm :

" DI CRISTINA BARTELLL

Dirigenti si'ma solo se 'azienda & di famiglia.

‘Da una ricerca di Governance consulting pre-
sentata al Gewn di Torino del 4 novembre scor-
so sulla presenza nei consigli di amininistra-

zione delie donne-e il tipo di funzione riveglita:

all'internodegli stessi, emerge infatti che lapre-
senza delle donne pelle societa quotate del seg-
mento di borsa standard (escluse quindi le Blie
Chip e le Star), arriva si al 10% ma nel ruolo di
non. esecutive non indipendenti e ciod in POSi~

- Zioni condizionate dal legame con la'proprieta -

della gocietd. «L’identikit delle manager che
emerge dall’analisi compiuta», ‘spiega a [ta-
liaOggi Sette Livia Amidani -Aliberti, di Gover-
‘nance consulting, coautrice della ricerca ‘con
. Maurizia Iachino, «& di figure professionali che
arrivano al vertice perché nella maggior parte

dej casi fanno parte degli assett proprietari
dell’azienda in virtt dej iegami di parentela con -

ifondatori. La percentuale pit alta infattisi con-

. tentra proprio nel ruolo di amministratore Ned '

" non. indipendentes. La presenza delle donne
dungue per tipo di delega vede una media nei
consigli di amministrazione italianiparial4,6%.
Il valore medio & influenzato appunto per I'8,3%

da ﬁgux_-e non indipendenti ¢ perI'1,7% da pros

T A P s

fessioniste indipendenti>-Gli amministratori
esecutivi donna sono al 5%. L’analisi per seg-
mento di borsa mostra una maggior presenza
femminile nei. congigli delle sociots piit «fami-
liari» (5,6%) rispetto al modesto 2,7% delle so-
._cietd delPindice S&P. La presenza piit impor-
tante & sempre tra gli-amministratori Ned non
_ indipendenti (10% per le familiari, 4% per le
S&P), scatsissime le indipendenti (2%). Le don-
ne con deleghe esecutive nel segmento pii fa-
miliare salgono al 6% (1,5% nelle s&p). Quindi,
i legami di parentela song la porta di ingresso
neicda, piit come elementi di bilanciamento de-
gli assetti che come figura di guida o garanzia..
- «Lo spazio-per il diversity management & an-
«cora ristretto perché gli ambiti in cui si muovo-
no le donne sono ancora maschili. E' evidente

-zia Zambianchi, Chief Executive manager di
GE Money Bank, «da una ricerca dél World eco-
nomi¢ forum che ha ereato un indice il gender
#ap index 1'Ttalia risulta 45 esima su 58 paési
per la diseguaglianza tra vomini e donne, gli al-
tri paesi enopei sono nelle prime 15 posizionis.

- «Se vogliamo che 16 cose cambino le donne de-

vono attivarsi e soprattutte quelle ¢he rivesto-

no un ruolo importante devono attivarsi pitt de-
gli altri». - R :

- Per Francesca Cdntardi,

. «Lo stile di leadershi
. lezza, comprensione verso i colleghi e tutti guei comportamenti che

che lui fosse stato un manager, uno dei due avrebbe dovuto rinun-

Glare».

dl diventare manager sono dovute

direttore' generale di Page personnel (agen-
Zia per il lavoro del gruppo Michael Page), te difficoltd per una:donna -

principalmente al «timore da parte

dell'azfenda che la donna possa ridurre il suo impegno in caso di figli».
Quanto aile retribuzioni, seconds la' Gontardi, non vi song particolari

- differenze nei primi anni, ma pil in
-, ne guadagnano-leggermente merio per.due ragioni di base: la prima & .
‘legata ai periodi di matérnita che comungue rappreseantano’un allon-
er un periodo minims; la seconda @ |
legata a una minare eapacita 'di chiedere aumenti rispetto agli uomi
~hl». Ma, in ognl caso, sostiene, nessuna porta & chiusa: «L’importan-
- te & mostrare tenacla e insistere per raggiungere i traguardi prefissis.

tanamento dalfazienda anche se p

p al femminil

.rettrice risorse umane di T-Systems ltalia. E proprio il settore che lei :
- dirige, assieme con «I'area legaie & la comunicazione sono quelle che .
vedono il maggior rivmero di donne protageniste». Anche se, ammet- [

te, «sargbbe un grande successo,

| reun 25% tra | top manager». La Manfreding lamenta, infine, ia diffi-
coltd per il gentif sesso a vedersi riconoscluti gif sforzi compluti. «La |
e'un po’ pit bassa per le donne, e i

retribuzione. tende a essere sempr

| comungue dipende dal settore di at
donna rimanga penalizzata per essere stata In maternitd. Inoltre, l'in-
" serimento in a'zienda-per una donna spesso & piir difficile e, a volte, | =
il percorso: manageriale & pij tungo; questi fattori incidono notevol- [~
mente sul livello retributive. In generale, le donne tiescono pil facll- § -
Nella consulenza, per esempio, ie |

memte a farsi strada nel terziario.

ta: «Dopo cinque-sette’anni le don-

e st contraddistingue per socievo- |

per le donne, riuscire a conguista-

tivitd. Pud anche accadere che una

donne rlescone ad avére spazio maggiores»- -
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