


Valorizzare le potenzialita

Per Ibm, ‘diversity management’ significa valorizzare le
potenzialita dei singoli individui, diversi tra loro, e pertan-
to capaci di portare un valore unico. Un atteggiamento che
si fonda su principi morali e che, nel tempo, ha acquisito
anche una forte valenza di business: saper comprendere
le esigenze di tutti gli attori sociali & fondamentale per il
successo competitivo in un mercato globale, eterogeneo
e sempre pitt complesso. “L’impegno di Ibm su questo
tema & lontano nel tempo —ci spiega Chiara Grosselli, Di-
rettore Comunicazioni Ibm Italia— ed & testimoniato da
alcune date importanti. Ecco qualche esempio: nel 1914,
Ibm assume il primo dipendente disabile, 76 anni prima
della legge americana sulla di-
sabilitd; nel 1935 entra la prima
donna professional, 28 anni pri-
ma dell’ Equal Pay Act; e ancora,
nel 1953 Ibm adotta la sua prima
Policy sulle Pari Opportunita
di ‘razza, colore e credo’ per la
gestione delle assunzioni, prece-
dendo di 11 anni il Civil Rights
Act degli Stati Uniti. La diversi-
ty in Ibm ¢& parte integrante della
strategia aziendale, fondata sulla
convinzione che avere una forza
lavoro diversificata in azienda porta maggior valore, cre-
ativita e innovazione. Inoltre, tutti vengono incoraggiati a
lavorare esprimendo al meglio le proprie potenzialita, ri-
muovendo eventuali barriere o ostacoli, spesso causati da
stereotipi e pregiudizi”.

L’impegno di Ibm nella strategia di diversity and inclusion
¢ testimoniato anche dall’esistenza di un’organizzazione
specificamente dedicata, nell’ambito della divisione hu-
man resources. “Esistono figure responsabili —prosegue
Grosselli-manager o leader, sia a livello di corporation sia
di macro-area geografica, a cui naturalmente si aggiungo-
no quelle nelle singole country. In un’organizzazione di
questo tipo operano diversi program manager che sono
responsabili di aree specifiche d’attenzione: Gender Di-
versity, Cultural Diversity, Generational Diversity, Peo-

Chiara Grosselli
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ple with Disabilities, Glbt (gay, lesbian, bisexual, transgen-
der) e Work and Life Integration.

Ogni task force, guidata da un top manager, affronta le
priorita traducendole in progetti. In questo quadro ge-
nerale si inserisce I'attenzione di Ibm nei confronti delle
donne, al fine di sostenerne lo sviluppo e I'avanzamento
professionale a ogni livello”.

“Uomini e donne svolgeranno lo stesso tipo di lavoro alla
stessa retribuzione. Avranno lo stesso trattamento, le me-
desime responsabilita e le stesse opportunita di carriera”:
questo & 'impegno, assunto nel 1935, da T.J. Watson,
fondatore di Ibm.

Un impegno mai venuto meno, che attualmente si tradu-
ce In una serie di programmi e iniziative, sia nazionali sia
internazionali.

In particolare, internamente I’azienda lavora per garantire
un maggiore equilibrio nei diversi livelli di inquadramen-
to aziendali, promuove programmi specifici di training
finalizzati alla promozione dei “Top Talent’ femminili e
ha avviato iniziative per favorire lo sviluppo professionale
delle donne in ambito prettamente tecnico.

“In Italia —spiega Grosselli— proprio per promuovere la
crescita professionale ¢ manageriale delle donne, il diver-
sity leader, che € presente in ogni Paese e che ha la respon-
sabilita di tradurre la strategia in iniziative che risponda-
no alle peculiarita del contesto locale, ¢ affiancato da due
strutture.

La prima ¢ il Women Leadership Council il cui compito e
sponsorizzare internamente le iniziative ‘al femminile’,
confrontandosi con il top management per identificare
eventuali aree di miglioramento, rilevare 1 progressi of-
frendo, nel contempo, una guida qualificata alle colleghe
con minore esperienza aziendale. La seconda ¢ il Women
in Technology (Wit): un network che ha 'obiettivo di
promuovere |'inserimento e la crescita professionale delle
donne in carriere di tipo tecnologico e di accrescere 'in-
teresse da parte delle ragazze verso lo studio di materie
scientifiche; un esempio concreto ¢ il progetto K-12 che
prevede I'organizzazione di attivita e sperimentazioni di-
rette nelle scuole da parte di volontarie del Wit.
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E stato inoltre avviato da quasi un anno un Programma in
Rosa che comprende diverse iniziative: ‘Le donne parla-
no alle donne’, per rafforzare il network femminile e inco-
raggiare un maggiore dialogo aperto con il management;
‘Hiring in rosa’, per accrescere il numero delle assunzioni
di donne in azienda; ‘Mentor the mentors’, per formare le
donne che svolgono un ruolo di mentor nei confronti di al-
tre donne; e infine ‘Oustanding Technology’, per lo svilup-
po della comunita di donne con professioni tecniche.

In Italia, tutte queste strategie hanno consentito di raggiun-
gere evidenti risultati negli ultimi anni. Innanzitutto, una
maggiore flessibilita nella gestione del tempo e nella possi-
bilita di lavorare da casa, posizioni di crescente importanza
da parte delle donne (qualche dato: 21% le donne manager,
7 le componenti del Consiglio di Direzione Generale) e un
sostanziale aumento delle donne con professioni tecniche
(23%).

Oltre alla focalizzazione interna, Ibm ¢ fortemente impe-
gnata anche all’esterno.

Collabora con le universita per promuovere una cultura
pitt inclusiva ed € sponsor di conferenze, premi e network
al ‘femminile’.

Tra questi ultimi, il Laboratorio Armonia della Sda Bocco-
n1 di Milano, I’ Aidda, la Fondazione Marisa Bellisario, So-
dalitas, lo European Professional Women Network e il Wo-
men International Networking. “In questo modo —conclu-
de Grosselli- intende portare un contributo all’evoluzione
della cultura della diversity e, allo stesso tempo, condivi-
dere buone prassi con altre realta promuovendo iniziative
congiunte”.

La ricerca del talento

La cultura della diversita parte anche dalla selezione. Chi
ha il compito di individuare 1 profili giusti avra uno sguar-
do attento in primo luogo alle competenze che una persona
puo mettere in gioco, indipendentemente da altri aspetti.

E quanto emerge dalla chiacchierata con Francesca Contar-
di, giovane Managing Director di Page Personnel, azienda
specializzata nella ricerca e selezione specializzata di impie-
gati e quadri, presente in 10 paesi del mondo.

Nel nostro Paese non ¢ facile trovare donne ai posti di
comando. La rappresentanza femminile in politica,
nelle istituzioni e nei consigli di amministrazione € an-
cora scarsa. Quali le motivazioni, secondo lei?

Osservo quotidianamente nel mio lavoro che da parte delle
aziende si sta consolidando
un modello di promozio-
ne delle pari opportunita al
proprio interno. Sicuramen-
te nelle branch italiane delle
grandi multinazionali que-
sto processo € pill avanzato,
mentre nelle piccole e medie
imprese lo stadio in taluni
casl & ancora embrionale e
In rarissimi inesistente. In

Francesca Contardi

sintesi, dall’esperienza che ci troviamo a vivere quotidia-
namente le aziende stanno gia facendo tanto, includendo
anche la pmi italiana: molti imprenditori sono molto piu
flessibili e si adattano alla vita dei propri dipendenti. Sono
tante le aziende che promuovono la cosiddetta work life ba-
lance come modello da seguire. Lo Stato, dal canto suo, pud
controllare e deve controllare di pit; infatti, un elevato stan-
dard di promozione delle politiche per le pari opportunita si
raggiunge anche mediante delle verifiche sull applicazione
delle norme di legge.

Il tema della conciliazione famiglia-lavoro non ¢ risol-
to, anche per mancanza di politiche a sostegno della
famiglia. Che consigli si sente di dare alle giovani ma-
nager?

In Italia non ¢’é un avanzato stato sociale che assiste concre-
tamente le mamme, che hanno di conseguenza delle serie
difficolta a conciliare vita lavorativa e familiare.

Direi che quei casi di atteggiamento discriminante tenuto
da alcune organizzazioni verso le donne nasce da un feno-
meno di ‘uso improprio’ del periodo di maternita, determi-
nato magari da una carenza di sostegno e/o appoggio, che
induce le neo-mamme a protrarre oltremodo 1l periodo di
assenza; da qui la difficolta a ‘godere di fiducia’ da parte
dell’azienda.

E un problema piti culturale che legislativo, perché davanti
aun dilemma del genere possono essere attuate misure con-
trattuali, quali il part-time, che consentano una migliore ge-
stione della fase post maternita. Nella mia esperienza posso
dire che riceviamo in misura sempre maggiore richieste da
parte di aziende di profili interessati al part-time e riscon-
triamo difficolta a reperire profili di donne che desiderino
farlo.

A livello legislativo la macchina si sta muovendo, ma ulte-
riori contributi e spinte sono doverosi. Ad esempio, offrire
dei concreti aiuti allo sviluppo della famiglia: siamo un pa-
ese che sta invecchiando in fretta e, tra le gravi conseguenze
che questo comporta, le ricadute ci saranno anche sul wel-
fare. Se non facciamo figli, non ci saranno le pensioni per
tutta |'attuale fascia di 30-40enni che rappresenta I'attuale
forza lavoro. Vorrei portare come esempio 1l sistema fran-
cese, che & simile al nostro e sindacalizzato come 1l nostro,
dove le donne e la famiglia ricevono dei consistenti e impor-
tanti supporti per il proprio sviluppo: questo si che & essere
previdenti. I 40-50enni domani saranno la maggioranza e
sicuramente avremo molti meno 20enni rispetto ai 50enni.

Dobbiamo lavorare su un sistema che si deve autoalimen-
tare in questa direzione. Questo significa saper guardare al
futuro.

Quale, secondo lei, il valore delle differenze all'inter-
no delle organizzazioni?

Page Personnel ¢ specializzata nella ricerca e selezione di
personale qualificato, mediante sia la somministrazione di
lavoro temporaneo, sia assunzioni dirette a tempo deter-
minato e indeterminato di impiegati specializzati fino al
livello di middle management; |'obiettivo & mettere la risor-
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sa giusta al posto giusto. Le aziende, oggl, richiedono una
solida competenza. Selezioniamo le risorse secondo capa-
citd e competenze, in modo che possano portare un valore
aggiunto all’azienda. Ribadisco: cerchiamo prima di tutto
talenti; il resto viene dopo.

Aprire alla diversita. Per portare idee nuove in azienda
Cristina Zucchetti ¢ da poco stata nominata Presidente
dell’azienda di famiglia ed & da poco anche mamma. Una
donna molto giovane, ai vertici di un marchio italiano stori-
co, ci parla di sé e del valore che ha per lei la diversita.

Come mai, ai vertici, le donne sono poco rappresen-
tate?

Credo non sia un problema di discriminazione, quanto di
scelta. Se vuole ricoprire posizioni professionali di un certo
livello, una donna con famiglia si trova a dover fare delle ri-
nunce. Non puo pensare di ricoprire alte cariche in azienda
e, contemporaneamente, avere tanto tempo da dedicare alla
sfera privata. Per questo, tante donne decidono di sacrifica-
re la carriera. Non & un problema né di discriminazione, né
di maschilismo, né tantomeno di competizione tra donne: &
un problema di scelta, molto spesso forzata.

Come affrontare, secondo lei, il tema della concilia-
zione?

Sono mamma da pochi mesi e quindi non ho ancora una
soluzione da proporre, se non quella di farsi aiutare. Devo
perd sottolineare come la nostra azienda sia improntata al
femminile: fino a qualche anno
fa, le donne erano la maggio-
ranza; ora siamo circa alla pari.
E vero che nel CdA non ci sono
donne, ma sono proprio queste
a ricoprire gran parte delle po-
sizioni di dirigenza e di respon-
sabilita legate allo sviluppo dei
servizi o dei prodotti chiave
dell’azienda. Mediamente sono
donne di 40-45 anni, con figli
che hanno gia un buon grado
di autonomia: questo consente
loro di conciliare pit facilmente
vita professionale e privata. Credo che, una volta superato
il momento critico dell'infanzia, le donne possano ricoprire
posizioni manageriali: e Zucchetti & I'eccezione che confer-
ma laregola.

Cristina Zucchetti

Pensa si possa parlare, per quanto riguarda la gestio-
ne della vostra azienda, di un modello ‘al femminile’?
Non faccio differenza tra donne e uomini: credo pero le
donne siano pitt organizzate e capaci di svolgere pitt com-
piti contemporaneamente. Quando usciamo di casa la mat-
tina pianifichiamo tutta la giornata, lavorativa e non: siamo
abituate a ragionare in parallelo e a portare avanti pitt di un
pensiero alla volta. Siamo multitasking. E credo sia proprio
la necessita di conciliare tanti aspetti che si rivela vincente

nella gestione aziendale, specialmente per quanto riguarda
gli aspetti organizzativi.

Un valido aiuto alle donne potrebbe derivare dalle tec-
nologie, fattore abilitante per avvicinare di piti le donne
al lavoro. Un supporto concreto si trova, ad esempio,
negli strumenti che le tecnologie ‘mobile’ mettono a di-
sposizione. Quale il suo parere in merito?

Sono favorevole all'uso di queste tecnologie. Nella nostra
azienda realizziamo programmi software per la gestione
delle risorse umane, che sono fruibili via web in modo da
facilitare il lavoro da casa. Le aziende che adottano le nostre
soluzioni potrebbero decidere di far lavorare alcune persone
da remoto. Stiamo sviluppando anche soluzioni basate su
tecnologie mobile e sul web per consentire alle persone di
lavorare da qualsiasi luogo.

Quale il valore delle differenze secondo lei e quale
I'approccio a questo tema da parte della sua azienda?
Cerchiamo di cogliere il meglio da ogni persona. Ogni in-
dividuo ha la propria cultura, il proprio vissuto e le proprie
competenze: questa diversita € cid che favorisce I'innova-
zione. Aprire alla diversita vuol dire portare nuove idee, che
sono essenziali se ci si vuole proporre al mercato in modo
innovativo. La nostra cultura aziendale & aperta: ognuno &
libero di proporre idee, e questo porta le persone a dare il
meglio di sé.

Cosa si sentirebbe di dire a una donna che si trovasse
a dover scegliere tra famiglia e carriera?

Bisognerebbe augurarsi di non dover scegliere e avere la
fortuna di poter contare su un atuto. Rinunciare puo voler
dire, anche a distanza di tempo, convivere con un senso di
insoddisfazione. Purtroppo ¢ il sistema a non dare grande
supporto alle donne. Se 1 servizi (asili pubblici) fossero mi-
gliori, probabilmente le donne non si vedrebbero costrette
ad affrontare una scelta cosi drastica.

Ci sono pero anche casi di eccellenza: nel Comune di Lodi
esiste un asilo nido aperto tutti 1 giorni dell’anno fino alle
sette di sera, festivita escluse.

Forse ¢ pit facile la conciliazione nelle citta piccole, pit a
misura d'uomo. La nostra azienda, situata appunto in una
realtd piccola, da vantaggi anche in questo senso rispetto
ad aziende che si trovano in grandi centri urbani. Perché le
distanze si riducono e si guadagna tempo prezioso da poter
spendere con i propri figli. E comunque fuori discussione
che, all’origine di tutto, ci debba sempre essere la forte mo-
tivazione delle persone a portare avanti 1 propri progetti.
Anche a costo di grandi sacrifici.

Il valore della conoscenza condivisa

Fiorina Facchinetti Berti, nell’ambito della World Compu-
ter Conference, ha portatola sua testimonianza di donna che
& riuscita, con le sue sole forze, a creare un’azienda, Faber
System, che ha focalizzato il proprio business nella gestione
documentale. Un’azienda dal Dna tecnologico, dunque.
Anche a lei abbiamo chiesto una motivazione della limitata
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rappresentanza femminile nei ruoli chiave. “La presenza
femminile nei ruoli chiave & ancora scarsa, ma qualcosa sta
cambiando. Nelle aziende, in generale, ¢’é ancora molta re-
ticenza ad affidare ruoli di responsabilita alle donne, perché
possono fare figli anche a quarant’anni, periodo che tende a
coincidere con la maturita professionale. Nasce cosi, nelle
aziende, il timore dell’assenteismo per periodi prolungati”.
Conciliare famiglia e lavoro, a livelli manageriali, & compli-
cato. Ma & evidente che ce la si puo fare.

Non solo a portare avanti un progetto professionale, ma ad-
dirittura a creare un’azienda. Come si fa? “E difficile conci-
liare vita professionale e privata, perché manca il supporto
delle istituzioni non solo alle donne, ma alla famiglia in ge-
nerale. Le cose stanno cambiando anche grazie alle nuove
tecnologie, che possono favorire attivita di telelavoro anche
per donne in maternita.

In America, ad esempio, il lavoro da casa ¢ gia una realtd,
specialmente per 1 ruoli meno operativi, pitt basati sulla
qualita che sulla quantita di lavoro svolto. Credo infatti
che, specialmente ad alti livelli, non sia importante misu-
rare il numero di ore di lavoro passate alla scrivania, quanto
la qualita del lavoro prodotto. Per portare avanti il doppio
ruolo di madre e donna 1in carriera, credo sia necessario il
supporto delle istituzioni, ad esempio con un maggior nu-
mero di asili, e 'appoggio
della rete familiare.

Per sette anni ho fatto la
mamma a tempo pieno; pol,
una volta cresciuti 1 figli, mi
SONO rimessa In gioco come
libera professionista. Consi-
glio pero a tutte le donne di
non lasciare 1l lavoro, ma di
fare piuttosto grandi sacri-
fici, perché il lavoro si rivela
un valido aiuto a 360 gradi.
Specialmente oggi che, con
il numero di separazioni e divorzi in aumento, ogni donna
deve avere una propria autonomia, anche economica, per
superare gli ostacoli della vita”.

Chiaro il messaggio. E dalla tecnologia, che aiuto si puo ri-
cevere? “Le tecnologie possono sicuramente venire in aiuto
alle donne. Ma se nelle grandi aziende ¢ pit facile che esi-
stano politiche incentivanti in questo senso, le cose vanno
diversamente nelle aziende medio-piccole. Certo, non bi-
sogna dimenticare che in queste € anche pitt semplice fare
carriera; per0, in generale, nelle piccole e medie imprese ¢
poco radicata la cultura del lavoro da remoto”.

Tante le variabili da tenere in considerazione. Dimensione
dell’azienda ma anche cultura, sensibilita verso le esigenze
femminili. A lei che ha creato un’azienda, domandiamo se &
praticabile un modello di azienda ‘al femminile’.
“Lavorando per aziende di ogni dimensione, con una visio-
ne a 360 gradi, devo purtroppo concludere che le imprese
‘al femminile’ sono molto poche. E questo & controprodu-
cente, perché in realta le donne, rispetto agli uomini, hanno
una maggiore capacita di comprensione delle esigenze al-

Fiorina Facchinetti Berti

trui: a maggior ragione di quelle femminili, magari di una
neo mamma. Certo, rispetto a un tempo, anche il ruolo
dell'uomo in famiglia & cambiato: c’é piti partecipazione,
sensibilita. Ma |'apertura mentale alle esigenze femminili,
nel mondo del lavoro, & ancora abbastanza rara”.

Parlando di diversita, si ripresenta il tema della dimensione
delle organizzazioni.

“Nelle piccole e medie aziende non credo si presentino pro-
blematiche legate alle differenze, in quanto non vigono le
stesse policy presenti nelle grandi aziende, vincolate all’as-
sunzione di un certo numero di persone provenienti da ba-
cini differenti. Noi non abbiamo questi vincoli; pero credo
che promuovere la diversita sia fondamentale. Riuscire a
integrare e trasferire il background e la specializzazione dei
singoli all'intera organizzazione ritengo sia produttivo per
'azienda, a tuttiilivelli”.

Promuovere il potenziale femminile. Attraverso le tecnologie
Analizziamo il binomio donne e tecnologia e ne parliamo
con chi, per eccellenza, promuove il potenziale femminile
attraverso la tecnologia.

Roberta Cocco, direttore marketing centrale di Microsoft,
cilancia messaggi forti.

Un ricercatore ha recentemente stimato che ogni 100
donne che entrano nel mondo del lavoro si creano 15
posti di lavoro nel settore dei servizi. Il lavoro femmi-
nile puo costituire dunque il motore per la crescita
del Paese. Come mai, secondo lei, da noi ancora tante
donne non raccolgono la sfida?

Le cause sono diverse. In primo luogo, le donne sono pe-
nalizzate da stereotipi culturali che le costringono in ruoli
ormai superati. Nel nostro Paese ¢ tuttora radicato un pre-
concetto in base al quale la gestione familiare sarebbe una
prerogativa ancora femminile.

Questo significa che le donne non hanno la liberta di sce-
gliere in autonomia di dedicarsi alla cura della casa e dei fi-
gli e, allo stesso tempo, alla carriera. LLa conseguenza é che
moltissime di loro antepongono le esigenze della propria
famiglia alle loro e non percepiscono come una priorita in-
vestire sulla propria crescita professionale.

Questo si traduce in un livellamento delle competenze e in
una restrizione delle prospettive di carriera, soprattutto per
quanto riguarda |'accesso a quei settori che danno maggiori
garanzie in termini di avanzamento di ruolo e di gratifica-
zione economica.

Al contrario, nei Paesi dove la presenza delle donne nel
mercato del lavoro ¢ percepita come un volano per la cre-
scita dell’economia, I'emancipazione femminile, in partico-
lare quella tecnologica, & ormai una realta. In Islanda, per
esempio, il digital divide si & ribaltato a favore delle donne;
in Svezia, Norvegia e Finlandia, la penetrazione della tecno-
logia fra la popolazione femminile ¢ una delle piti capillari al
mondo; in Spagna, le donne hanno conosciuto negli ultimi
anni una primavera tecnologica cosi rapida che ormai que-
sto Paese si attesta fra 1 primi in Europa quanto ad alfabe-
tizzazione informatica.
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Conciliare lavoro e carriera si puo e la sua storia per-
sonale lo testimonia. Che messaggio si sente di dare a
tante donne che, arrivate al bivio, rinunciano?

Le donne sono chiamate a sostenere un doppio ruolo: da un
lato la cura della casa e della famiglia ¢ ancora di loro esclu-
siva competenza, dall’altro sempre pitt donne rivendicano
il proprio diritto all’autonomia e all’autorealizzazione; esi-
genza, questa, che le porta a considerare la propria carriera
come un obiettivo importante, nel quale investire tempo ed
energie. Coniugare vita privata e vita lavorativa & un im-
pegno gravoso, che costringe a grandi sacrifici. Pero & una
battaglia che si pud vincere.
Nelle aziende piu attente,
a1 vecchi modelli organiz-
zativi stanno subentrando
pratiche di lavoro flessibili e
innovative, che permettono
di gestire il tempo del lavoro
con maggiore elasticita e au-
tonomia; gli asili aziendal,
oggl, sono percepiti come
un servizio fondamentale
per le donne che lavorano
in azienda; la diffusione
sempre piu capillare della
tecnologia permette di rag-
giungere risultati inimmaginabili solo fino a pochi anni fa.
La conciliazione & possibile — 10 stessa ne sono un esempio
—ma il cambiamento deve partire dalle donne, che devono
esigere politiche di intervento mirate e investimenti con-
creti, capaci di incidere sulla loro vita privata, oltre che su
quella professionale o scolastica.

Roberta Cocco

Dovrebbe radicarsi maggiormente una cultura che
svincola le persone dalle loro scrivanie; ma la strada mi
sembra ancora lunga. Lei cosa ne pensa e, soprattutto,
che messaggio si sente di dare a tutti quegli imprendito-
riancora legati alla presenzialita delle persone?

La flessibilita & una risorsa da valorizzare e tale & percepi-
ta nelle aziende piti innovative e attente alle tendenze del
mercato. Prime fra tutte le multinazionali, che da tempo
s1 dimostrano particolarmente sensibili nei confronti delle
tematiche legate alle diversita di genere e alle potenzialita
delle donne che operano in azienda. Il mondo del lavoro
sta cambiando e sarebbe miope da parte degli imprenditori
non tenerne conto. Considerare la flessibilita sinonimo di
precarieta o di instabilitd economica & un errore, cosi come
lo & rimanere ancorati al concetto di presenzialita, inteso
come garanzia di efficienza e rendimento. Microsoft Italia,
essendo la filiale di una multinazionale americana, conside-
ra la flessibilita un valore e ormai da diversi anni ha creato
le condizioni per garantire ai propri dipendenti la possibili-
ta di gestire in autonomia il proprio tempo: & un approccio
lungimirante, che mi auguro trovi presto un’applicazione
concreta e diventi una buona prassi in tutte le aziende del
nostro Paese. In questo scenario, 1 nuovi strumenti tecnolo-
gici sono la chiave di volta. Avere a disposizione pc portatile

o smartphone, per esempio, permette di realizzare pratiche
di lavoro che consentono di raggiungere gli obiettivi senza
essere intrappolati in strette modalita. Collegarsi alla mail
aziendale anche da casa ci da la possibilita di essere sempre
connessi e disponibili e questo significa che, pur non trovan-
doci fisicamente in ufficio, possiamo interagire con 1 nostri
collaboratori e svolgere le nostre mansioni, contemporane-
amente non sottraendo tempo e attenzioni alla nostra fami-
glia. Questo si traduce in un aumento della produttivita dei
dipendenti, che con gli strumenti giusti possono migliorare
le proprie performance e sviluppare le proprie potenzialita.
Non dobbiamo dimenticare che la risorsa pitt importante
per un’azienda sono le persone. Microsoft ha sposato que-
sta filosofia a tal punto che ha deciso di declinarla anche nel
business, sviluppando un nuovo modo di comunicare con
il mercato: People Ready. Un’azienda People Ready aiuta 1
propri dipendenti a superare le aspettative e a eccellere nel
proprio settore. Come? Fornendo loro gli strumenti tecno-
logici per automatizzare i processi, centralizzare le informa-
zioni, ottimizzare 1l trasferimento delle conoscenze, facilita-
re le comunicazioni; in sintesi per ottimizzare tempo e risor-
se. Le aziende devono andare in questa direzione: quando
le persone comprendono il proprio potenziale e hanno la
possibilita di esprimerlo, a prescindere dal luogo in cui si
trovano, le imprese possono realizzare il proprio.

Secondo lei € oggi percorribile un modello di azienda
piu vicino alle esigenze delle donne?

Non posso che rispondere affermativamente a questa do-
manda. Microsoft ha sempre dato prova di essere sensi-
bile alle esigenze delle proprie dipendenti. La particolare
attenzione all'inserimento di neolaureate, la focalizzazione
sui percorsi di carriera delle donne, I'attivazione di corsi di
leadership al femminile, la realizzazione dell’asilo interno,
la facilitazione di contratti part-time, I'apertura a forme di
lavoro flessibili come 1’homeworking sono alcune delle im-
portanti iniziative volte a coniugare la gestione degli im-
pegni professionali con la vita personale. Microsoft, inol-
tre, ha dotato tutti 1 dipendenti dei piti recenti dispositivi
tecnologici. Questo significa che se un impegno familiare
mi impedisce di essere fisicamente in ufficio, posso accen-
dere I’Adsl che la mia azienda mi ha fornito e svolgere le
mie funzioni da casa. Microsoft & un’azienda vicina alle
esigenze dei propri dipendenti, e in particolar modo delle
dipendenti donne, pur non perdendo di vista produttivita e
obiettivi di business.

Come affronta la sua azienda il tema legato alla diver-
sita? Quale secondo lei il valore delle differenze?

Microsoft &€ molto impegnata sul tema delle differenze di
genere, in particolare su quello del digital divide. Da 4 anni
ha creato e sostiene futuro@lfemminile, un progetto di re-
sponsabilita sociale, finalizzato a promuovere il potenziale
femminile attraverso I'uso delle tecnologie. Nato per inizia-
tiva di alcune donne di Microsoft, & stato subito condiviso
con entusiasmo dal management. Sono convinta che la dif-
ferenza di genere sia una risorsa e un patrimonio da valoriz-
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zare: una maggiore presenza delle donne nei diversi ambiti
professionali rappresenta un valore aggiunto e contribuisce a
una cultura aziendale realmente aperta. Microsoft condivide
questa mia convinzione. Infatti, attraverso ‘Donne in azien-
da’, una delle quattro linee di sviluppo di futuro@lfemmi-
nile, stimola il dibattito interno sulla condizione lavorativa
delle proprie dipendenti e promuove 1'adozione di politiche
attente, benefit e buone prassi. E questo testimonia il suo
impegno a creare le condizioni ottimali affinché il potenziale
femminile possa trovare terreno fertile per esprimersi.

Superare i luoghi comuni

Viviamo un’epoca di cambiamenti veloci. Tutto si trasfor-
ma intorno a noi, ma i luoghi comuni sono duri a morire.
E ci condizionano. Ma oggi, per portare avanti un progetto
professionale e familiare, & necessario guardare anche al la-
voro con altri occhi. E tramontata la separazione tra tempo
del lavoro e tempo privato. Come si trasforma 1'ambiente
intorno a not, siamo chiamati anche noi a cambiare com-
portamenti, modalita di approccio alla nostra professione,
filosofia. Ne abbiamo parlato con Enza Fumarola, Country
Manager Infor per I'Italia.

Come mai, se ci confrontiamo con altri paesi europei,
da noi ci sono meno donne nei posti chiave?

E una domanda che continuiamo a farci da anni. Oggi,
confrontandoci con altri paesi, siamo costretti a chiederci
anche perché 1 giovani fatichino ad avere ruoli importanti
in politica. Forse entrambi 1 problemi sono figli dello stes-
so male. La nostra cultura &
intrisa di luoghi comuni e noi
donne, nello specifico, abbia-
mo accettato per troppi anni
il binomio carriera-solitudine.
Abbiamo creduto che essere
accettate volesse dire non ave-
re nessun altro interesse che
quello lavorativo. Il risultato
¢ stato devastante. Abbiamo
rinunciato a molto per avere in
cambio poco. Ci sono, a mio
parere, poche donne nei posti
di comando perché molte han-
no deciso di non accettare questo modello, di non accettare
una pesante solitudine, peraltro in alcuni casi irreversibile.

Enza Fumarola

Il tema della conciliazione famiglia-lavoro non é risol-
to, anche per mancanza di politiche a sostegno della
famiglia. Quale la sua ricetta e che consigli si sente di
dare a giovani manager che si trovano a dover sceglie-
re tra lavoro e famiglia?

Conciliare lavoro e famiglia non ¢ solo un problema di asili
e di scuole, di baby-sitter e di centri sportivi. Certo aiute-
rebbe. Conciliare questi due aspetti rischia di essere un pro-
blema anche in mancanza di figli. Il processo che € venuto a
mancare, pit in Italia che altrove, & un’educazione del sesso
maschile sin da quando il bambino vive all'interno della fa-

miglia di origine. Prima che diventi il futuro uomo, quello
che, con 1 suoi comportamenti determinera o meno la di-
scriminazione. Il consiglio che 10 do alle giovani manager ¢,
prima di tutto, dinon mettersi mainella condizione di dover
scegliere tra lavoro e famiglia. Trovarsi in quella condizione
vuol dire gia aver perso. Sono convinta che bisogna fare
carriera accettando la propria diversita, consapevoli che il
percorso sara diverso da quello dei nostri colleghi, non fosse
altro perché la maternita impone giustamente degli stop.
Ci6 vuol dire che dovremo imparare a lavorare in maniera
diversa. Il mio slogan personale & “mai in vacanza, sempre
in vacanza”. I nostri tempi e la nostra agenda scorrono at-
traverso 365 giorni e la nostra capacita sta nel portare questo
messaggio ogni giorno, posizionando correttamente impe-
gni, appuntamenti, svolgimento delle proprie mansioni di
madre e di moglie. Difficile? Certo, ma ¢ ['unico modo per
educare collaboratori e capi. Anche gli altri trarranno bene-
ficio da una corretta e intelligente flessibilita. Scontato dire
che la famiglia & fatta di almeno due persone e che il com-
pagno che si ha accanto deve condividere questa filosofia...
altrimenti non ¢ persa la battaglia, ma la guerra.

Un valido aiuto alle donne potrebbe derivare proprio
dalle tecnologie, fattore abilitante per avvicinare di
pit le donne al lavoro. Un supporto concreto si trova
ad esempio negli strumenti che le tecnologie ‘mobile’
mettono a disposizione. Quale il suo parere in merito?
Penso che un’intelligente gestione di questi strumenti sia
il complemento essenziale per rendere praticabile quan-
to affermato nella mia seconda risposta. Cosa impedisce a
un manager (uomo o donna che sia) di rimanere a casa una
mattina, rintracciabile al telefono o via mail, e magari nel
frattempo chiamare il pediatra che dovra visitare il bambi-
no? Tuo figlio si ricordera di te, del fatto che eri con lui e
nessuna attivitd importante sara stata bloccata. Sono spazi,
questi, che noi offriamo alle donne che lavorano con noi,
indipendentemente dal ruolo. Ci aspettiamo correttezza e
professionalita. A oggi non sono stata delusa... anzi.

Esiste, ed & praticabile, secondo lei un modello di
azienda ‘al femminile’?

Pensare al femminile vuol dire essere creativi, a volte meno
razionali, ma con un contributo di sana emotivita. Se azien-
da al femminile vuol dire non un’azienda di sole donne, ma
un’azienda capace di valorizzare la diversita e complemen-
tarieta di certe caratteristiche, allora si. Penso sia possibile
e penso sia anzi necessario. Sara un modo per uscire dal
taylorismo intellettuale e costruire una societa dal modello
economico orientato al sociale, all’etico, al green...

Si parla oggi di ‘diversity management’. E superata
in realta la diversita di genere poiché oggi con questo
tema si intende l'integrazione delle diverse culture
presenti in azienda. Quale il valore delle differenze,
secondo lei, e quale 'approccio della sua azienda?

11 diversity management ¢& stato coniato per offrire una ri-
sposta al tema ben pitt complesso della globalizzazione cul-
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turale. Penso che culture diverse conducano a un brainstor-
ming costante, progressivo. Il valore tende all'infinito, se si
¢ pronti a non vedere come una barriera le opinioni diverse.
Ma questo in molte organizzazioni & un tema irrisolto, indi-
pendentemente dalla presenza o meno di diversita sessua-
li o culturali. La nostra azienda & facilitata nell’affrontare
questo tema.

E un’azienda internazionale, presente in oltre 80 paesi.
Ha saputo legare ogni paese a una specifica caratteristica e
quindi a un lavoro. Questo ha voluto dire, cogliere nella di-
versita un’opportunita di business. A livello personale, chi
non accetta il confronto non puo essere parte di un gruppo
le cui radici sono multiculturali.

Valorizzare la diversita per raggiungere obiettivi comuni
Linda Gilli, cavaliere del lavoro e alla guida di Inaz, ci for-
nisce una prospettiva differente: ci introduce un tema de-
licato, quello normativo. Perché & affascinante parlare di
potenzialita della tecnologia, di lavoro a distanza, di mobile
working. Ma se quando una donna ¢ in maternita, per leg-
ge, non pud lavorare nemmeno dal computer di casa sua,
allora lo scenario puo complicarsi.

Quali le motivazioni di una cosi scarsa presenza fem-
minile in politica, nelle istituzioni e nelle aziende nel
nostro Paese?

Nel nostro Paese permane un forte problema culturale.
Abbiamo ancora un’impostazione di tipo maschilista, radi-
cata nel modo di pensare sia degli uomini, sia delle donne:
la moglie deve rimanere a casa ad accudire 1 figli e gestire
I'ambiente domestico, mentre il marito deve lavorare per
mantenere il nucleo familiare. E la donna che vuole affron-
tare il mondo del lavoro, spesso non riesce a mediare tra vita
professionale e familiare, trovandosi a dover scegliere tra
una o l'altra.

Questo specialmente in momenti delicati come la mater-
nita, in cul la donna diventa facilmente sostituibile da al-
tre persone, magari di sesso maschile. Le normative, che
all'apparenza sembrano tutelare e aiutare le donne durante
la maternita, in realta spesso non fanno altro che relegarle
professionalmente a ruoli secondari. Ma questo vale per le
donne in generale, non solo per le neomamme: ¢ pit facile
che venga assunto un ragazzo giovane, piuttosto che una
ragazza, che magari ha anche competenze maggiori, per il
semplice fatto che un uomo non rimarra assente per molti
mesi, causando perdite all’azienda. La donna si trova inve-
ce davanti a un bivio: o si dedica alla carriera, rinunciando
ad avere una famiglia; o si dedica alla famiglia, rinunciando
alla carriera. E quando decide per la carriera, fa spesso I'er-
rore di ricalcare comportamenti maschili autoritari, invece
di far leva su capacita tipicamente femminili, come la con-
divisione, la mediazione e I'abilita nel semplificare magari
il lavoro alle colleghe. In generale, sono contraria alle quote
rosa e a favore della valorizzazione delle diversita per rag-
giungere obiettivi comuni. La collaborazione ¢ un fattore
che andrebbe valorizzato in senso lato, anche tra persone
dello stesso sesso e, a maggior ragione, tra donne.

Il cameratismo ¢ da sempre una prerogativa ma-
schile; le donne lo sentono molto meno. Ci sono dei
retaggi che ¢ difficile modificare.

Esatto. I1 cameratismo negli uomini deriva dalla guerra,
dalla necessita di fare squadra per sconfiggere il nemico e
sopravvivere, mentre le donne rimanevano a casa.

Non solo: le donne che rimanevano a casa erano in
competizione tra loro per conquistarsi il cacciatore
piu forte...

Esatto. Noi donne dobbiamo lavorare su quest’aspetto.
Non solo: dobbiamo imparare a gestire 1 sensi di colpa
che abbiamo o che lanostra famiglia fa emergere quando,
una volta avuto un figlio, decidiamo di tornare a lavorare;
al contrario dobbiamo renderci conto che una mamma
manager sviluppa capacita organizzative vantaggiose sia
per la vita familiare sia per quella aziendale.

Che consiglio darebbe a giovani donne manager che
si trovano a dover scegliere tra lavoro e carriera?

Credo che non dovrebbero arrivare a scegliere. Lo Sta-
to dovrebbe fornire un supporto migliore e piu servizi;
come in Francia ad esempio, dove & stato attuato un pia-
no per tutelare la famiglia.

—
= -

p Uomo e donna, in Fran-

cia, vivono alla pari, pur
nella ricchezza della loro
diversita; noi siamo anco-
ra molto lontani. Inoltre,
una volta raggiunte posi-
zioni di prestigio, le donne
non si devono comportare
da uomini, ma portare 1
propri valori, le proprie
competenze.

Il mio consiglio alle giova-
nimanager ¢ di non rinun-
clare a niente e spingere a
una divisione equa di compiti e ruoli, in famiglia come
in azienda. Sentendosi gratificate per quello che fanno e
chiedendo con forza laddove ritengono di aver diritto a
qualcosa. E lavorare per poter competere e dimostrare
con i fatti il proprio valore.

Linda Gilli

Lei guida un’azienda. Esiste, secondo lei, un mo-
dello di azienda ‘al femminile’?

Le aziende nate da donne ad esempio nel terziario, sono
tutte “‘al femminile”. Per il momento, pero, sono poche,
e quindi difficilmente si pud pensare a un modello, per-
ché ancora di prima generazione oppure, come nel mio
caso, perché gestite da figlie di imprenditori a cui € stato
passato il testimone.

Teoricamente, le nuove generazioni potrebbero vivere
un passaggio al femminile in ruoli chiave; teoricamente,
per0, perché fino a quando si trattera di dover fare figli
senza avere un valido supporto dello stato, le donne sa-
ranno sempre in una situazione di debolezza.
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Quanto possono aiutare le nuove tecnologie in una
politica di conciliazione?

Stiamo studiando un progetto per facilitare il reinserimento
dalla maternita dopo sei mesi, secondo una logica di ‘win
win’. In questo caso, le tecnologie sono fondamentali, per-
ché una persona pud mantenersi aggiornata, informata at-
traverso 1 portali, interagire con 1 propri colleghi e capi, per
non autoescludersi dal mondo del lavoro.

Ma ci vuole una forte determinazione da parte della don-
na. Poi, pero, bisogna confrontarsi con le normative: per-
ché per legge non si puo lavorare se si € in maternita. E, se
non si cambiano le leggi, la tecnologia rischia di non avere
sbocchi.

Superata, la diversita di genere, qual ¢ il valore ag-
giunto delle differenze?

La differenza ¢ fondamentale in ogni senso. La diversita di
ogni persona va messa a disposizione di obiettivi aziendali
condivisi.

Nel mio gruppo di lavoro ho un approccio diverso da quello
degli uomini, perché intuisco aspetti che all'uomo sfuggo-
no. Se comprendiamo la diversita, canalizzandola verso un
obiettivo comune raggiungeremo, nei rapporti con gli altri
e nel nostro modo di lavorare, un’armonia pit produttiva.
Per tutti.

Liberarsi dagli schemi mentali del passato

Mariacristina Galgano ¢ Amministratore Delegato
dell’omonima della societa di consulenza del gruppo che
ha contribuito a portare in
Italia la cultura della Qualita.
E una giovane mamma di tre
figlie e, con loro, condivide la
passione per il violino. Dimo-
strazione evidente che conci-
liare impegno manageriale e
affetti, si puo.

“Ci sono due motivi princi-
pali per cui oggi non si trova-
no molte donne al comando
in campo aziendale o nella
Pa. La carenza di tempo e la
scarsissima qualita dei servizi
pubblici e privati. Questi due elementi sono tra di loro
collegati.

Infatti, oggi la cattiva qualita dei servizi determina il fat-
to che essi sono estremamente Time consuming.

Andare all’'ufficio postale, richiedere una ricetta medi-
ca, prenotare una visita sono attivita indispensabili per
chi ha una famiglia da curare. Il tempo che queste e altre
attivita assorbono & talmente elevato da costringere le
donne a cercare attivitd non eccessivamente impegna-
tive. Inoltre, ad esempio nel mondo politico, chi vuole
emergere ha bisogno di impegnare moltissimo tempo,
in orari spesso impossibili per chi ha bambini da curare.
Questo fa si che le donne alla fine decidano di rinunciare
alla possibilita di ambire a posizioni di rilievo”.

Mariacristina Galgano

Servizi poco efficienti, poco tempo. Ma, allora,
come si fa?

“Il mio consiglio & di provare ad alleggerirsi di tutto cio
che non si ritiene essenziale. Non lasciare decidere ad al-
tri cio che & importante.

E liberarsi di schemi mentali assorbiti nel corso dell’edu-
cazione, che appartengono al passato.

Preservare e difendere le cose alle quali si tiene veramen-
te. Imparare a fare di meno, coltivare un po’ di sana pi-
grizia per preservare le energie e non compromettere la
freschezza mentale e fisica da dedicare a cose importanti,
che ricarichino di nuove energie positive”.

E la tecnologia, che ruolo puo giocare?

“Pud giocare un ruolo molto positivo per semplificare
la propria vita. Tuttavia, da sola non & sufficiente se non
cambia la mentalita delle donne stesse. Soprattutto se le
donne non si impegnano, tutte insieme, a cambiare la
mentalita di chi sta intorno a loro”.

Cambiare mentalita, la cosa forse piu difficile. E
Mariacristina, alla guida di un gruppo di consulen-
za, cosa ne pensa di un modello di azienda ‘al fem-
minile’?

“Non parlerei di aziende al femminile. Piuttosto credo
che oggi 1 fatti abbiano dimostrato che aziende in cui si
fanno orari impossibili, in cui le persone si trovano co-
stantemente sotto pressione, in cul non si rispettano 1
normali equilibri fisici e mentali di un qualsiasi essere
umano, non possono durare a lungo.

Le persone perdono serenita, lucidita e la qualita del loro
lavoro alla fine decade. Non si tratta di doti femminili,
ma di semplice buonsenso.

Quanto alla diversita, & un tema che riveste un ruolo cen-
trale in una realta di consulenza in cui & fondamentale la
produzione di nuove idee e di nuove soluzioni creative.
Saper vedere 1 problemi da tanti punti di vista, integrare
diversi schemi mentali pud rappresentare, se utilizzato
bene , un vero fattore di successo”.

... Alla fine, & un problema di cultura

Flessibilita, conciliazione, supporto tecnologico. Il tema
non ha una soluzione uguale per tutti. Ogni azienda & di-
versa e ogni organizzazione adotta i propri modelli. Cer-
to, quando si parla di flessibilita, & necessaria, come ci
spiega Costanza Amodeo, una buona dose di cultura.

La rappresentanza femminile nei posti chiave ¢ an-
cora scarsa. Come mai, secondo lei?

Le motivazioni sono di tipo culturale e, a cascata, di tipo
organizzativo.

Culturale perché le donne sono entrate pit tardi nel
mondo del lavoro e devono conciliare la loro professio-
nalitd con altri aspetti della loro esistenza. Un tetto di
cristallo ¢’é ancora: non ¢ alto in egual misura in tutti 1
settori, visto che ce ne sono alcuni, come la pubblica am-
ministrazione, in cui le donne hanno raggiunto posizioni
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di comando. Ma vi sono altre aree che si stanno aprendo solo
adesso e altre ancora assolutamente chiuse: penso alle banche,
o alla grande industria.

Credo che in futuro la situazione sia destinata a cambiare,
perché muteranno 1 modelli organizzativi nelle imprese e sara
diversa la preparazione culturale nella famiglia, nella scuola e
nell’universita. Una volta raggiunta la parita in base alle reali
capacita e alla formazione, andra a ricoprire ruoli chiave solo
chi ne avra le competenze, uomo o donna che sia.

La conciliazione tra famiglia e lavoro non avviene per
mancanza di politiche a sostegno della famiglia, piu che
della donna. Quale il suo parere?
Non ci sono ricette, né consigli. Ero scettica riguardo alle quote
rosa. Ma mi sono dovuta ricredere, perché mi sono resa conto
che in alcuni paesi del nord Europa, dove sono state adottate
: = politiche di sostegno all'in-
gresso della donna nel mondo
del lavoro e della politica si
sono raggiunti dei risultati.
Credo poi che per quanto la
societd e 1 servizi pubblici
possano venire in aiuto del-
le famiglie, resti un’incon-
ciliabilita di fondo tra vita
professionale e privata, che
ogni donna deve affrontare,
guardandosi dentro. Perche le
scuole possono anche rimanere aperte fino alle sei di sera; ma
bisogna avere la voglia e la determinazione di lasciarci 1 figli per
cosl tanto tempo.
Da una parte c'¢ un problema organizzativo di mancanza di
servizi a livello pubblico, su cui si deve migliorare; dall’altra ci
deve essere la volonta di portare avanti le proprie scelte, con la
compartecipazione della propria famiglia e della societa.

Costanza Amodeo

Un valido aiuto per le donne che decidono di portare
avanti in parallelo vita professionale e vita familiare puo
arrivare dalle tecnologie. Cosa ne pensa?

La tecnologia ¢ un fattore abilitante. Personalmente, pero, ri-
tengo che 1 modelli di house working e di postazioni di lavoro
in remoto, lontani dalle strutture produttive e organizzative
delle aziende, non funzionino.

Un uomo o una donna, se vogliono essere manager, devono
vivere a stretto contatto con le persone che lavorano in azienda
e con le strutture. Fare il manager non ¢ un lavoro che si puo
fare in solitudine.

Lavorare a casa, o in uno studio, ¢ un modo di interpretare
il lavoro da libero professionista.

Una donna manager ha un rapporto vivo con l'azienda: a
qualsiasi livello, deve vivere I'azienda dal di dentro, avere
un rapporto di scambio e confronto.

L’house working, almeno per ora, mi sembra pitt una moda
che una possibilita reale, adatta per chi deve svolgere man-
sioni molto operative e poco manageriali.

Nel lavoro femminile il part time puo rappresentare un’al-
ternativa, anche se parziale. Una donna che non voglia vi-

21

PERSONE&CONOSCENZE N.43

DIVERSITY MANAGEMENT DIVERSITY MANAGEMENT DIVERSITY MANAGEMENT DIVERSITY MANAGEMENT DIVERSITY MANAGEMENT DIVERSITY MANAGEMENT DIVERSITY MANAGEM

Maria Laura Prislei

Donne e tecnologie: un
hinomio che si rafforza
Ci sono attivita che ‘cultural-
mente’ sono percepite come
maschili e altre come femmi-
nili. Tra queste, sicuramente I'informatica
¢ stata, fino a poco tempo fa, percepita
come un ambito pill adatto al mondo
maschile.

Ma lo scenario sta cambiando, come ha
spiegato alla World Computer Conferen-
ce Maria Laura Prislei, Ispettore Generale
Capo lgics-Ragioneria Generale dello
Stato. “Cio che ¢ inquietante & che anco-
ra 0ggi l'associazione informatica=uomo
sia un concetto radicato anche nell'im-
maginario femminile. Nella realta quoti-
diana pero, quando le donne sono por-
tate a misurarsi con attivita generalmente
svolte da uomini, non solo dimostrano
di saperle portare avanti con altrettanto
successo, ma con uno stile tutto fem-
minile che costituisce generalmente
un grande valore aggiunto in qualsiasi
settore. Se facciamo una ricerca sui siti
italiani del binomio ‘donne ¢ tecnologia’,
¢ci imbattiamo in un curioso paradosso:
nella stragrande maggioranza delle ac-
cezioni trovate, infatti, possiamo notare
come questo concetto sia trattato pid o
meno come I'evoluzione ai giorni nostri
dell'economia domestica!

E quindi rincuorante questa giornata per
una donna che si occupa di tecnologia al
servizio del Pagese, e le testimonianze che
noi tutte oggi stiamo portando a un di-
battito che & certamente pili acceso oggi
di qualche anno fa, ma che ha ancora
enormi spazi di evoluzione”. Inquadria-
mo il contesto: ['ltalia & piuttosto indietro
rispetto alla media europea nell'utilizzo
delle tecnologie digitali; in aggiunta, le
addette all'lct in Italia sono solo il 14%
rispetto al totale, ancora molto indietro
rispetto all'Unione Europea. Lltalia si
colloca agli ultimi posti in Europa anche
per l'utilizzo di internet da parte delle
donne; fortunatamente, tra le pit giovani
(16-24 anni) il divario tende a diminui-
re. “Credo che il rafforzarsi del binomio
donne ¢ tecnologie rappresenti uno dei
pit importanti fattori di cambiamento e di
innovazione del Paese. E non certo per
femminismo di ritorno.

Semplicemente, basandomi sulla mia
esperienza, credo di poter affermare con
sicurezza che le donne abbiano una mag-
giore dimestichezza con il cambiamento
per spirito di adattamento e per quella
innata predisposizione a buttare il cuore
oltre I'ostacolo, cosa che in ambito lct
pud davvero fare la differenza.
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vere il conflitto casa-lavoro, lavora meglio ed ¢ sicuramente
pit produttiva in quattro o sei ore di lavoro, invece che in
otto. E questo lo dico per esperienza: nel mio staff, anche
se non ci sono part-time, ci sono donne con figli che on de-
mand lavorano con qualche flessibilita; 1 loro risultati sono
sempre ottimi e se talvolta lavorano meno ricambiano la ri-
chiesta di flessibilita con una capacita di applicazione sugli
obiettivi indomita, quando serve lavorare sodo, e di stan-
dard elevato.

Questo aspetto, solitamente, un uomo fa fatica a capirlo. Ci
vuole una buona cultura personale.

E praticabile, secondo lei, un modello di azienda al
femminile?

Credo di si, anche se un’azienda al femminile penso sia re-
alizzabile solo in parte, perché non credo si possa chiedere
a manager uomini di capire sempre le motivazioni di una
donna.

Spesso, pol, 1 manager hanno il problema e I’ansia di avere
sempre tutto sotto controllo, anche quando non servirebbe.
E chiaro allora che poter contare sulla disponibilita illimi-
tata della risorsa che si trattiene in ufficio magari fino alle
dieci di sera, anche quando non & necessario, diventa una
modalita consolidata di rapporto.

Ci vuole invece sensibilita, flessibilita, ma soprattutto una
risposta organizzata, una preparazione culturale da parte
dei manager che devono essere ricettivi all’ascolto delle di-
versita, in ogni loro forma. A patto che ne valga la pena.

Quale, allora, il valore delle differenze in azienda?

Le aziende, aumentando le loro dimensioni e cambiando
modello organizzativo, si trovano a fare acquisizioni e in-
globare aziende con culture differenti.

Spingere le aziende sulla strada obbligata dell’integrazione
delle diverse culture aziendali ¢ importante: il meccanismo
di omogeneizzazione richiede pero sia tempo per essere or-
ganizzato, sia la presenza di un modello organizzativo im-
prenditoriale dominante capace di attrarre gli altri modelli,
ma integrando al proprio interno quanto di meglio esiste
nelle aziende acquisite.

L’azienda deve imparare a governare le diversita, imponen-
do in modo autorevole e non autoritario il proprio modello,
introiettando gli aspetti migliori.

Questo modello lo seguiamo anche noi in Engineering, sal-
vaguardando e integrando la diversita e 1 valori positivi che
persone e aziende acquisite esprimono nel tempo.

Un altro caso é quello delle grandissime multinazionali con
visione corporate molto forte e che agiscono su scala globa-
le. Questa dispersione sui continenti deve essere regolata
per forza di cose da scelte della casa madre che in alcuni
casi sono anche giustamente diktat organizzativi. Ma que-
sto modello, secondo me, ¢ estraneo alla maggioranza delle
aziende del nostro paese.

Tutte le aziende, soprattutto in crescita, devono essere in
grado di governare la complessita e la diversita. E questo
credo sia un aspetto intrigante e molto delicato della ma-
nagerialita.
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Eppure, se é difficile trovare figure di top
management femminile Ict nelle imprese,
anche nel pubblico siamo in pochissime.
E questo da maggiormente la misura di
quanto ancora ci Sia da costruire”.

Maria Laura Prislei vanta una quasi
trentennale esperienza all'interno del-
la Ragioniera Generale dello Stato e, a
fronte della convinzione dell'importanza
dell'informatica, la Rgs, fino al termine
degli anni "90, ha investito fortemente
su sistemi gestionali di supporto ai pro-
cessi istituzionali e ne ha promosso la
diffusione sia presso gli Ispettorati, sia
presso gli uffici periferici ottenendo un
vero cambiamento delle attivita operative
anche attraverso formazione specifica del
personale.

“Quando nel 2006 ho assunto I'incarico
di responsabile It della Rgs, ho potuto
constatare in modo ancora piu diretto il
rilievo dei Sistemi informativi rispetto
alle attivita svolte, ma anche le notevoli
correlazioni fra i diversi sistemi com-
ponenti I'impianto informatico sotto il
profilo funzionale, il livello estremamen-
te avanzato delle infrastrutture e la com-
plessita organizzativa dell'attivita.

Il 'mio approccio a un governo dell'lT
della finanza pubblica & stato quello di
strutturare e razionalizzare i processi con
strumenti adeguati, che consentissero di:
rafforzare le capacita di cogliere i biso-
gni e di definire gli obiettivi, utilizzare al
meglio le risorse disponibili e valutare i
risultati.

Devo aggiungere che arrivare agli obiet-
tivi prefissati & stato possibile grazie a un
team di persone, di cui guarda caso mol-
te donne, che operano in settori di rilievo
e con cui ho la fortuna di condividere
I'approccio al lavoro. Un modo di operare
concreto, problem solving, relazionale, in
cui vengono promossi stili di leadership
fondati, piu che sul principio di autorita,
sulla capacita di coinvolgere la squadra
verso gli obiettivi comuni, stimolando la
cooperazione pitl che la competiziong”.
[aspetto importante & la condivisa con-
sapevolezza che l'informatizzazione della
finanza pubblica rappresenta un formi-
dabile mezzo per ammodernare il Paese,
rendendo la Pubblica amministrazione
piu efficiente e competitiva, e quindi pill
rispondente alle aspettative di cittadini e
imprese.

“Forte della mia esperienza, sono convin-
ta che augurarsi una maggior presenza
femminile in ambito IT, nel privato come
nel pubblico, non sia una questione di
pari opportunita, ma una vera opportuni-
ta di innovazione per il nostro Pagse”.



