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Una paritaria presenza di donne e uomini nel mercato
del lavoro porterebbe:

- una crescita del PIL del 12,4% entro il 2030

- un aumento del 7% dello tasso di occupazione
(OCSE)




MAGGIORE
PARTECIPAZIONE
DELLE DONNE

AL LAVORO

* maggiore domanda di servizi

» maggiore contributo alla massa fiscale e previdenziale

« minore rischio di poverta (specie per le famiglie
monoparentali)

SU SCALA IMPRENDITORIALE

« migliore governance delle societa
 gestione meno “rischiosa” delle imprese
« debiti di qualita migliore



RIFERIMENTI CONCETTUALI

_$WOMENOMICS

WOMENOMICS = Women - Economics

=
o
3
w

g
ty

capacities

group q
right £
wrong
changes
1 Motivationn

ive

t

posi

inking
o
,:b.

race strength

gy

cope
involves,

© meanings
tiveness

others
groups
(D consciousness-raising
following

:taking

discrimination

conﬂdcnce
developing
empowered
jover coming

definitions

|mprovmg 3]
rare U)

terpretations 5

=1

phﬂogophy

Abili

Cmdustry powe r

bn-makingg
tot'alxty S0Lt

aI"'°”"'I ndividu
rellglon.._; perceptions

Emﬁowe_ men

Q’
increasin

processes .

@ methodolo

economic
self-image
commercialized

communitie:
gendermdvvnduals information
choices discreet ojiher/or

need

t

psychology

72
©
>
()

3mak
self—mutiat

o knowledg
2. democratic

addresses
embers

fem:msm

enables
spiritual
exam

lassociated

worl



QUANTE DONNE
SIEDONO NEI CDA




EFFETTO DELLA LEGGE GOLFO-MOSCA SU SOCIETA QUOTATE E CONTROLLATE PUBBLICHE
A CONFRONTO CON PRINCIPALI SOCIETA ITALIANE NON SOGGETTE ALLE NORME
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@ WINNING
20%+ Women

) VERY CLOSE
11-19% Women

€) TOKEN

1 Woman

© ZERO

0 Women

% OF GDI COMPANIES

2011-2017 TRENDS GENDER DIVERSITY INDEX
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Since 2011, women continue to make progress across the @00 and e
categories. In 2017, 55% of GDI companies are @ companies and e companies

have fallen to an all-time low of 7%.

Source: Source: 2020 Women on Boards



Women are gaining board seats, but at a sluggish pace
Women on Fortune 1000 Boards, 2011-2015

Percent of
Women on

Fortune 1000

Boards

Total
Number of
Women

* =100

Average
Number of
Women on
Boards

2011

14.6%

=hie Jille =Jille
=jile Jiile Pille
e =ille Jile
=hile =jile =Jills
=== =giile =jiile

1440

bk

2012

15.6%

=Be JBe =i
e Jile Jiie
=i =jie 3l
=B )i i
=Jille =jille =ille

1493

A

2013

16.6%

== =jille =il =Jille
=hile jille =jile
=hile jille =jille
=hie Jille =Jile
*. *. #.

1526

A

2014

17.7%

*.*l *- *-
=i =B B
*. *- *'
e Jille =Jille
=hile =jils =jiie

-
U
00
n

"

2015

H

Sources: 2020 Women on Boards Gender Diversity Index: 2011-2015 Progress of Women on Corporate Directors by
Company Size, State and Sector (Jamaica Plain, MA: 2020 Women on Boards), www.2020wob.com/sites/default/files/
2020GDI-2015Report.pdf. 2020 Women on Boards Gender Diversity Index: 2011-2014 Progress of Women on Corporate
Directors by State, Sector and Size of Company (Jamaica Plain, MA: 2020 Women on Boards), www.2020wob.com/sites/

default/files/2020GDI-2014Report.pdf.




QUANTO IL DIFFERENZIALE DI GENERE
NEI CDA INCIDE (POSITIVAMENTE)
SULLA GOVERNANCE AZIENDALE




Diminuisce la fascia piu anziana

donne uomini donne uomini
ov er6l over70

2009 73.25% 30,72% 70.60% 15.95%
= 2010 72.89% 39 25% 67.57% 15,77%
m 2011 67.07% 37.62% 61.68% 14.94%
m 2012 59.99% 42 23% 50,33% 18.,95%
m 2013 58.55% 41 71% 33.90% 17.93%
m 2014 31,59% 42 30% 23 .38% 17.12%

Fonte: Centro Dondena Universita Bocconi, 2016



Aumenta la formazione di alto livello

79.15% 81.17% 83.08% 82.77% 84.41% 83.75%

68.52%

58.10%
43.73%
31.89%
22.98% 26.75%
2009 2010 2011 2012 2013 2014
=== donne o ni

Fonte: Centro Dondena Universita Bocconi, 2016



Performance of companies tiered by female management
participation
Source: CSG 3000
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OSTACOLI CHE
LE DONNE INCONTRANO

- Dominanza di modelli maschili

- Assenza di modelli femminili

- Pregiudizi

- Difficolta di conciliazione

- Richiesta di presenzialismo

- Difficile accesso a reti

- Richiesta di maggiore performance
- Affidamento di responsabilita a maggiore rischio di fallimento

- Minore accesso a posizioni di visibilita e sviluppo del potenziale

- Differenziale retributivo

- Scarso supporto maschile

- Scarsa conoscenza dei decisori degli ostacoli alle carriere femminili

- Insufficiente capacita delle societa di gestire la diversita e I’inclusione




POSSIBILI INTERVENTI

Monitorare e studiare le carriere

Far emergere 1 talenti femminili
Stabilire obiettivi di presenza nei CdA
Attivare misure di leadership inclusiva
Definire oggettivamente il talento
Assicurare processi HR senza pregiudizi
Formalizzare | meccanismi di carriera
Pretendere candidature bilanciate per le posizioni executive
Combattere la segregazione funzionale

Comunicare in modo trasparente lo stato delle carriere
Depolarizzare il dibattito sul bilanciamento di genere

Far conoscere | modelli femminili

Comunicare la discontinuita col passato

Formare alla gestione della diversita e dell’inclusione
Formare al superamento del pregiudizio
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Donne, invecchiamento attivo e presenza nei luoghi di decisione.
Iniziativa di promozione dell'invecchiamento attivo e della selidarieta tra generazioni anno 2012
finanziata della Presidenza del Consiglio dei Ministri - Dipartimento per le politiche della famiglia

www.ilrosaeilgrigio.it

facebook: ilrosaeilgrigio — twitter (@rosaegrigio

soggetto attuatore &

Dal progetto, nel 2017 é nata
I’Associazione di promozione sociale Il rosa e il grigio




INDICATORI DI EMPOWERMENT
individuati dalle esperienze di donne in CdA e posizioni apicali

pregiudizi motivazione
mascolinizzazione .
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