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Tavolo di Lavoro regionale “Piu donne nei Consigli
di Amministrazione e nelle posizioni apicali”



INTRODUZIONE

A dieci anni dall'entrata in vigore della Legge Golfo-Mosca, non poteva mancare
un nostro nuovo contributo, un aggiornamento sui passi compiuti per rilanciare
I'impegno del Tavolo di Lavoro regionale “Piti donne nei Consigli di Amministra-
zione e nelle posizioni apicali” nato dalla volonta di Istituzioni di Parita, Associa-
zioni femminili e Ordini Professionali del Piemonte che, dal 2014, operano insie-
me con l'intento di rafforzare I'attenzione sui temi della leadership al femminile.

La normativa a favore del riequilibrio della rappresentanza di genere nei board
delle societa quotate in borsa e delle societa partecipate pubbliche e stata voluta
da un'ampia rappresentanza di donne in Parlamento per infrangere quell’insieme
di resistenze e ostacoli, che escludono le donne dai ruoli decisionali. Volonta ri-
confermata in occasione della prima scadenza della sua applicazione con un am-
pliamento nella durata del provvedimento e obiettivi piu ambizioni rispetto alle
percentuali di rappresentanza nei board.

Il biennio 2020-2022 e stato profondamente segnato dalla pandemia da Co-
vid-19 che ha inciso profondamente sul lavoro delle donne, le pit penalizzate
dalle condizioni dettate dalle misure sanitarie stabilite per contenere la pande-
mia e, pit in generale, dal rallantamento dell'economia, sopratutto nel settore dei
servizi. La difficile conciliazione tra vita e famiglia ha interessato pesantemente
la componente femminile del mercato del lavoro, con conseguenze allarmanti.

In questo lungo periodo 'attivita del Tavolo di Lavoro regionale non si e fermata
ma ha subito inevitabilmente un rallentamento, per questo il 2022 rappresenta
laripartenza conunimportante incontro di aggiornamento il 16 giugno 2022, ac-
compagnato dal ciclo di incontri promossi, su iniziativa della Commissione regio-
nale Pari Opportunita, nei Comuni piemontesi e I'adesione al Tavolo di due nuove
realta: 'Ordine degli Ingegneri di Torino - con I'impegno della sua Commissione
Pari Opportunita - e 'Associazione Manager Italia Piemonte e Valle d’Aosta.



La seconda edizione dell'eBook nasce in questo contesto per contribuire alla
diffusione degli aggiornamenti normativi, alla comprensione degli obiettivi
e dei risultati raggiunti, nonché per sottolineare I'importanza di consolidare
i traguardi superati, fonti di speranza e ispirazione per il futuro.

Suddivisioin tre parti, 'eBook presenta la sintesi del quadro normativo nazionale
ed europeo, nonche i risultati raggiunti e le prospettive.

La terza parte e dedicata alla nostra rete e alle attivita promosse attraverso gli
incontriformativi e di sensibilizzazione, la banca dati on line per donne e aziende.

IL TAVOLO DI LAVORO REGIONALE

Commiissione Regionale Pari Opportunita del Piemonte

Consigliera di Parita Regionale

Citta di Torino

Universita degli Studi di Torino

CIRSDe (Centro Interdisciplinare di ricerche e studi delle donne e di genere)
Federmanager - Gruppo Minerva Alessandria, Cuneo, Torino
AIDDA - Associazione Imprenditrici e Donne Dirigenti d’Azienda
Soroptimist International d’ltalia club di Cuneo

Ordine degli Avvocati di Torino

Ordine dei Consulenti del Lavoro di Torino

Ordine dei Dottori Commercialisti e degli Esperti Contabili di Torino
Ordine degli Ingegneri della provincia di Torino

Manager Italia Piemonte e Valle d’Aosta
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La parita di genere é un principio fondamentale dell’'Unione euro-
pea ma non ancora una realta. Nel mondo degli affari, in politica
e nella societa nel suo complesso potremo raggiungere il nostro
pieno potenziale solo utilizzando tutti i nostri talenti e la nostra
diversita. Impiegare soltanto la meta della popolazione, la meta
delle idee e la meta dell’energia non é sufficiente.

»

Ursula von der Leyen
Presidente della Commissione Europea

Verso un’Unione dell’'uguaglianza
La strategia per la parita di genere 2020-2025
marzo 2020
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La “Strategia per la parita di genere 2020-2025" definisce obiettivi
politici e azioni concrete per progredire a favore della parita di genere
e dello sviluppo sostenibile in Europa. Impegna gli Stati a rendere ope-
rative le norme dell’'UE sull'equilibrio tra vita professionale e privata,
promuovendo la parita tra donne e uomini nella fruizione di congedi
familiari e di formule di lavoro flessibili. Un‘attenzione particolare é ri-
volto alla parita retributiva, con l'invito agli Stati a presentare misure
vincolanti sulla trasparenza retributiva entro la fine del 2020; inoltre,
per migliorare l'equilibrio di genere nelle posizioni dirigenziali, richiede
obiettivi quantificabili a livello dell'UE per i consigli di amministrazio-
ne e la partecipazione delle donne come candidate alle elezioni.

Per incoraggiare la partecipazione piu equilibrata in tutti i settori la-
vorativi promuove la Piattaforma europea delle Carte della diversita,
che dffronta in particolare il problema del divario digitale di genere
nel piano d'azione aggiornato per l'istruzione digitale.

AZIONI A FAVORE
DEL RIEQUILIBRIO

DI GENERE NEI CDA
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LE PRINCIPALI TAPPE

DEL PERCORSO UE

Risoluzione del 6 luglio 2011 sulle donne e la entro Il 2020 almeno il 40% di
direzione delle imprese. amministratori senza incari-

Il Parlamento europeo PREVEDE DI INSERIRE
@

chi esecutivi del sesso sot-

Richiede alla Commissione di proporre entro C

il 2012 un intervento legislativo, temporaneo, 555555?‘ torappresentato nelle societa europee

che preveda riforme per eliminare le disparita e quotate in borsa;

gli stereotipi di genere nel processo decisiona- entro 1l 2018 almeno il 40% di ammi-

le in ambito economico. nistratori senza incarichi esecutivi del
sesso sottorappresentato nelle societa

pubbliche;

Il Parlamento europeo

Per gli incarichi esecutivi prevede una

Risoluzione legislativa 20 novembre 2013 “quota di flessibilita" attraverso obiettivi
Proposta di direttiva riguardante il migliora- di autoregolamentazione che le societa
mento dell'equilibrio di genere fra gli ammini- dovranno fissare.

stratori senza incarichi esecutivi delle societa Scadenza: 2028

quotate in borsa.

EVIDENZIA:

*lanecessita che le societa quotate elaborino
una politica di genere volta a equilibrare la

Ciascuna societa dovra scegliere le
politiche pit adeguate alle sue attivita e
. \ adottare misure attive per aumentare
rappresentanza di genere al loro interno; . la_quota di appartenenti al sesso
*I'importanza diprocedure dinominaamem- :::::E%- sotto-rappresentato ai livelli direttivi.
bri dei consigli di amministrazione chiare
e trasparenti;

INDICAZIONI

Da includere:

+ una descrizione delle misure attuate,
(ad es. la nomina di un candidato e di una
candidata ai posti pil importanti);

* che i candidati siano valutati in modo og-
gettivo sulla base dei loro meriti individuali,
indipendentemente dal genere.

» sistemi di tutoraggio e consulenza sullo

Commissione Europea sviluppo professionale per le donne;

Direttiva 2014/95/UE » strategie nel settore delle risorse umane
per promuovere assunzioni diversificate.
Inoltre: presenza di condizioni di lavoro
flessibili per tutti (es. assistenza in ma-
teria di congedo parentale, servizi di assi-
5 stenza al lavoro domestico e all'infanzia).

Prevede che le societa quotate forniscano
informazioni sulla politica in materia di board
diversity eventualmente adottata.
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Consiglio europeo

Proposta di direttiva sull'equilibrio di genere
nei consigli di amministrazione delle societa.

Il 14 novembre 2012 la Commissione ha pre-
sentato la sua proposta di direttiva riguardante

miglioramento dell'equilibrio di genere nei

consigli di amministrazione.

PASSI AVANTI

21 febbraio 2022 durante la presidenza

francese, i membri del gruppo "Questioni
social" hanno esaminato la proposta a li-
vello tecnico. La presidenza riteneva che
I'approccio proposto dalla Commissione
fin dall'inizio, con obiettivi indicativi anziché
quote vincolanti, rimanesse adeguata. La
presidenza aggiornava il testo e apportava
alcuni miglioramenti.

Consiglio europeo

I1 14 marzo 2022 i ministri dell'Occupazione e
degli affari sociali hanno raggiunto un orien-
tamento generale su una proposta legislativa
dell'UE per migliorare I'equilibrio di genere tra
gli amministratori senza incarichi esecutivi
delle societa quotate.

-

.

\
Sebbene siano stati compiuti progressi

Verso una maggiore parita, | cambia-
menti sono lenti e disomogenel tra gli
Stati membri.

Pur rappresentando circa il 60% dei
nuovi laureati nell’UE, le donne sono
fortemente sottorappresentate nei pro-
cessi decisionali in ambito economico,

in particolare ai massimi livelli. )

)

Le modifiche introdotte prevedono:

+ una riformulazione per indicare che
spetta agli Stati membri scegliere tra gli
obiettivi alternativi (40% per gli ammini-
stratori senza incarichi esecutivi dei con-
sigli di amministrazione o 33% per tutti
gli amministratori);

* una riformulazione della clausola so-
spensiva e degliobblighidicomunicazione
per garantire flessibilita;

+ aggiornamenti delle date obiettivo e
delle date per la presentazione di relazioni;

« riferimenti al pilastro dei diritti sociali,
alla dichiarazione di Porto e alla strategia
della Commissione per la parita di genere.

PREVEDE: entro il 2027 le so-
cleta quotate dovrebbero mirare
a garantire che almeno il 40% di
amministratori senza incarichi
esecutivi o almeno il 33% del
posti per tutti i membri del consiglio di am-
ministrazione sia occupato dal sesso sot-
torappresentato.

La proposta di direttiva prevede:

* un livello minimo di armonizzazione dei re-
quisiti in materia di governo societario;

 misure integrate di salvaguardia per ga-
rantire che non vi sia alcuna promozione
automatica e incondizionata del sesso sot-
torappresentato;

+ gli Stati membri gia dotati di un sistema,
purche di efficacia pari a quella proposta,
potranno mantenerlo; e sono liberi di intro-
durre misure che vadano al di la del sistema
proposto.
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Il 7 giugno 2022 il Parlamento europeo e il Consiglio raggiungono I'accordo politico
per la direttiva sul miglioramento dell'equilibrio di genere tra gli amministratori non
esecutivi di societa quotate, proposta dalla Commissione nel 2012.

La direttiva “Women on Board"

garantira che I'equilibrio di genere nei con-
sigli di amministrazione delle societa quo-
tate sia ricercato in tutta I'UE, consentendo
al contempo flessibilita per gli Stati membri
che hanno adottato misure altrettanto effi-
caci. Tale flessibilita consentira la sospen-
sione dei requisiti procedurali previsti dalla
direttiva.

Legislazione nazionale e stato dell'equilibrio di
genere nel processo decisionale economico
variano da uno Stato membro all'altro:

8 hanno adottato

. . 9 non dispongono
quote nazionali di genere;

di una legislazione

10 hanno optato sostanziale in materia.
per misure non vincolanti

piu morbide

INGE\OM Lo squilibrio di genere nei paesi

che non hanno intrapreso azioni sostanziali
raggiunge un valore piu del doppio rispetto
al paesi con quote nazionali. Questi hanno la
presenza piu alta di donne che siedono come
membri del consiglio di societa quotate.

Per dare I'esempio, per la prima volta la
Commissione ha realizzato un collegio di
Commissari completamente equilibrato:
da ottobre 2020, 13 Commissari su 27 sono
donne. La Commissione si impegna a rag-
giungere la parita di genere (50%) a tutti i
livelli di gestione entro la fine del 2024.

Un organo societario di una societa quotata
e equilibrato quando ogni genere costituisce
almeno il 40% della sua composizione.

La Presidente della Commissione Europea,
Ursula von der Leyen:

“La diversita non & solo una questione di
equita, guida la crescita e I'innovazione.
Dopo dieci anni, da quando la Commissio-
ne Europea ha proposto questa direttiva, €
giunto il momento di rompere il soffitto di
vetro. Ci sono un sacco di donne qualifica-
te per i migliori lavori: dovrebbero essere in
grado di ottenerli”.

PREVEDE: fissa |'obiettivo per le societa quo-
tate nelle borse dell’'UE di accelerare il rag-
giungimento del migliore equilibrio di genere.

+ almeno il 40% del sesso sottorappre-
sentato tra gliamministratori non esecuti-
vi 0 il 33% tra tutti gli amministratori.

- tali societa devono garantire che le pro-
cedure di nomina dei consigli di ammini-
strazione siano chiare e trasparenti e che
| candidati siano valutati oggettivamente
sulla base dei loro meriti individuali, indi-
pendentemente dal sesso.

* le sanzioni degli Stati membri per le so-
cieta che non rispettano gli obblighi di
selezione e rendicontazione devono es-
sere effettive, proporzionate e dissuasive.
Possono comprendere sanzioni pecunia-
rie e nullita o annullamento della nomina
dell'amministratore impugnato.
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La Legge Golfo-Mosca ¢ stata d'impulso per con-
solidare gli obiettivi approvati all'unanimita dal
Parlamento italiano. Un punto di riferimento per
I'affermarsi di nuove modalita operative, daicodici
di autodisciplina, alle attivita di monitoraggio.

Proroga della Legge 120/2011
“Golfo-Mosca"

In vista della scadenza della Legge Golfo-Mo-
sca e valutando non sufficiente il tempo dei
tre mandati per raggiungere appieno e con-
solidare i risultati della norma, nel gennaio
2019 e stato presentato il Disegno di legge
n. 1095 con la proposta di proroga per ulte-
riori tre mandati delle disposizioni della legge
n. 120/2011.

I1 5 dicembre 2019 alla Camera ¢ stato ap-
provato il decreto fiscale collegato alla legge
di Bilancio 27 dicembre 2019, n. 160 per la
proroga della legge Golfo-Mosca.

Modifiche al Codice delle Pari
Opportunita

La Legge 5 novembre 2021, n. 162 modifica
il codice delle Pari Opportunita per quanto
riguarda le discriminazioni sul lavoro preve-
dendo all’all’art. 6 “Equilibrio di genere negli or-
gani delle societa’ pubbliche” che le disposizio-
ni di cui al comma 1-ter dell’articolo 147-ter
del Testo Unico delle disposizioni in materia
intermediazione di finanziaria siano applica-
te anche alle societa controllate da pubbli-
che amministrazioni.

La normativa

Legge di Bilancio 27 dicembre 2019, n.
160 che, proroga la legge Golfo-Mosca
(I.n. 120/2017);

Nuovi artt. 147- ter (per I'organo ammi-
nistrativo) e 148-1-bis (per I'organo di
controllo) del TUF 58 del 1998 (Testo
Unico sull'intermediazione finanziaria);

LEGGE 5 novembre 2021, n. 162
Modifiche al codice di cui al decreto legi-
slativo 11 aprile 2006, n.198, e altre di-
sposizioni in materia di pari opportunita’
tra uomo e donna in ambito lavorativo.
(21G00175)

Codice di autodisciplina delle

societa quotate in Borsa
dal 31 dicembre 2020

Prevede : o che la Societa applichi criteri di di-
versita, anche di genere, per la composizione
dell'organo di amministrazione, definendo i cri-
teri per la composizione degli organi di ammini-
strazione edicontrolloe lo strumento pitiidoneo
per la loro attuazione, nel rispetto dell'obiettivo
prioritario di assicurare adeguata competenza e
professionalita dei suoi membri;

* che almeno 1/3 dell'organo di amministrazio-
ne e di controllo, ove autonomo, sia costituito da
componenti del genere meno rappresentato;

« cheleSocietaadottinomisure atte apromuove-
rela parita di trattamento e di opportunita tra
i generi, monitorandone la concreta attuazione.



AZIONI POSITIVE PER

A fine 2019 vengono prorogate le
regole per garantire pariopportunita
di accesso negli organi di ammini-
strazione delle Societa quotate.

Il principio

Viene mantenuto il principio di
“azione positiva" da adottare per |l
tempo ritenuto sufficiente a gene-
rare un cambiamento culturale.

La finalita

Assicurarel'equilibriodigenerenegli
organi collegiali delle Societa
quotate.

La proroga € proposta in quanto
per alcune Societa si avvicina la
scadenza dei tre mandati
stabiliti dalla legge Golfo-Mosca.

Dal 2022 I'obbligo delle quote di
genere non avrebbe piu riguardato
Il 37% circa delle societa oggi pre-
senti nel listino. La percentuale di
societa che progressivamente sa-
rebbero uscite dall'ambito applica-
tivo della legge sarebbe cresciuta
nei due anni successivi.

™
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A chi si rivolge
Societa quotate in borsa;

Criterio dell'equilibrio tra i generi
cambia la percentuale per il genere meno
rappresentato: da almeno 1/3 degli am-
ministratori eletti nei CdA, senza ruolo
esecutivo, e nei collegi sindacali del ge-
nere meno rappresentato a 2/5 degli am-
ministratori e dei sindaci eletti;

Come

viene mantenuta la gradualita: anche le
nuove disposizioni prevedono il criterio
di riparto di almeno 1/5 per il primo rin-
novo successivo alla data di inizio delle
negoziazioni (per le societa che si quota-
no successivamente all'entrata in vigore
delle modifiche);

Vigenza

L'obbligo di garantire I'equilibrio fra i ge-
neri rimane “temporaneo” per 6 mandati
consecutivi per i rinnovi successivi al 1°
gennaio 2020;

Controllo per le Societa quotate

La vigilanza sulla corretta applicazione
della legge da parte delle societa quotate
spetta alla CONSOB.



AZIONI POSITIVE PER

Per quanto riguarda le Societa a
controllopubblicoilpercorsodi pro-
roga ha avuto tempi e modalita
differenti. Rimangono sostanzial-
mente difformi rispetto alla Societa
quotate le modalita di vigilanza e
controllo.

Il principio

Viene mantenuto il principio di
“azione positiva" da adottare per |l
tempo ritenuto sufficiente a gene-
rare un cambiamento culturale.

La finalita

10

Assicurarel'equilibriodigenerenegli
organi collegiali delle Societa a
controllo pubblico.

Le legge di modifica del Codice del-
le Pari Opportunita all'art. 6 “Equi-
librio di genere negli organi delle
societa’ pubbliche” prevede che le
disposizioni gia applicate per le So-
cieta Quotate si applichino anche
alle Societa controllate da Pubbli-
che Amministrazioni.

v=
v=
v=

A chi si rivolge

Societa a controllo pubblico, in cui una
o pit PA. detenga una partecipazione
superiore al 50%;

Criterio dell'equilibrio tra i generi

Si innalza a 2/5 di presenza del genere
meno rappresentato degli amministratori
eletti nel Consiglio di Amministrazione;
rimangono le precedenti disposizioni di
legge per quanto riguarda la composi-
zione dell'organo di controllo e dunque
per la nomina dei Sindaci;

Vigenza

Dal 1° rinnovo degli organi di amministra-
zione e controllo; I'obbligo di garantire
I'equilibrio fra i generi rimane “tempora-
neo" per 6 mandati consecutivi;

Controllo per le Partecipate pubbliche
Gli organi di amministrazione e di con-
trollo delle Societa controllate dalle
Pubbliche Amministrazioni effettuano
I'attivita di vigilanza sulla conformi-
ta della loro composizione alla Legge
n. 120/2011 e comunicano al Diparti-
mento per le Pari Opportunita qualora la
composizione di tali organi non rispetti
I'equilibrio di genere. L'obbligo sussiste
in capo al Collegio Sindacale.

N.B. Chiunque abbia interesse puo se-
gnalare alla casella di posta elettronica
certificata: segreteria.interventipariop@
pec.governo.it la carenza di equilibrio tra
i generi nella composizione degli organi
sociali delle Societa.
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LA NORMATIVA NAZIONALE

A CHI SI APPLICA

Totale Societa quotate
216 societa
Applicazione delle norme sulle quote di

genere nei consigli di amministrazione
delle Societa quotate italiane.

Societa Totale 216
2/5 quota

(L160/2019 131
1/3 quota

(L. 120/2011) 43
1/5 quota

(L. 120/2011- 20
L.160/2019)

non applicabile 22

Fonte: Consob - marzo 2022
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E' necessario infrangere il “Sof-
fitto di vetro"”, cioe l'ostacolo
invisibile ma consistente, che
Impedisce alle donne diraggiun-
gere le cariche piu alte.

Il Glass-ceiling & dovuto a un insieme di
fattori che frenano la partecipazione delle
donne all'istruzione superiore, alla forza

Totale Societa pubbliche
3.154

che devono rispettare le norme sull'e-
quilibrio di genere. A marzo 2019, le
donne rappresentano quasi il 28,5%
dei componenti dei Consigli di Ammi-
nistrazione delle societa pubbliche; nel
nord Italia raggiunge il 30,7%.

Fonte: Cerved 2020

lavoro, condizionano il livello di stipendi, le
posizioni ai vertici d'impresa, nella politica.

Ostacoli culturali

» discriminazioni di genere (unita ad altre forme)
* scarsa valorizzazione del merito

* maternita intesa come un limite

Ostacoli strutturali

* carenza di misure e servizi per conciliare
vita e lavoro

* scarsa flessibilita organizzativa
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Nell'estate 2021 la Banca d'ltalia ha
previsto la quota di genere minima
del 33% del genere sottorapresen-
tato, sia nei Consigli di amministra-
zione che nei Collegi sindacali delle
banche non quotate.

La finalita

La Banca d'ltalia si allinea all'orien-
tamento europeo e, nello specifico,
alla Direttiva (U.E) n. 878/2019 (c.d
“CRD V") e alle linee quida EBA (EBA/
GL/2021/04).

|l settore bancario si rivela tra quelli
maggiormente sotto rappresentati.

Le buone prassi

12

La Banca d'ltalia ha formulato anche
due importanti raccomandazioni che
non hanno natura vincolante:

1. nei comitati endo-consiliari, obbli-
gatori 0 meno, vi sia un componente
del genere meno rappresentato;

2. si preveda la diversita di genere
tra le cariche di vertice e anche per
le banche di minore dimensione si
preveda di procedere all'approvazione
di policy per la promozione della diver-

sita e dell'inclusivita.

@)
™

51
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A chi si rivolge

Gruppi bancari e le banche non quotate
che operano in Italia, quindi tutte quelle
non destinatarie della Legge Golfo- Mo-
sca.

La disposizione normativa
Aggiornamento della circolare n. 285 del
17 dicembre 2013 cheriguardail Governo
societario delle banche.

Come

In sequito a tale prescrizione le banche
dovranno adeguarsi al primo rinnovo
integrale dell'organo effettuato dopo
gennaio 2022 e, in ogni caso, entro il 30
giugno 2024.

Per le banche di piccole dimensioni e
previsto l'obbligo del 20% entro il giugno
2024 e del 33% entro il 2027.

Vigenza

Il meccanismo delle quote di genere
dovra essere previsto negli statuti delle
banche non quotate.

Controllo per le Societa quotate

A differenza di quanto previsto per le
Banche quotate, che rimangono soggette
al profilo sanzionatorio previsto dalla
legge Golfo-Mosca, in caso di mancato
rispetto della disposizione non é prevista
la sanzione della decadenza dell'intero
organo.



Lentrata in vigore della Legge Golfo-Mosca nel 2011 ha superato
ampiamente i risultati attesi con il superamento del 41% di donne
nei Consigli di Amministrazione delle Societa quotate. Prima della
norma le donne erano appena il 7,4%.

Leffetto positvodellanormativanonésolonumerico, perchél’ingres-
so delle donne nei board ha determinato cambiamenti qualitativi
che potranno incidere anche per migliori performance aziendali.
Sono primi risultati che pongono le basi verso nuove opportunita
perledonneimpegnateaconsolidarelaloropresenzaneiruoliapicali
e a facilitare l'ingresso della componente femminile a tutti i livelli.

Il biennio della pandemia, che ha penalizzato prevalentemente la
componente femminile del lavoro, ha avviato cambiamenti nella
percezione del luogo di lavoro e del ruolo stesso del lavoro nella vita
personale di donne e uomini. Potrebbe rappresentare l'inizio di una
piu profonda revisione dei modelli organizzativi e manageriali.

10 ANNI DI LEGGE
GOLFO-MOSCA:

| RISULTATI
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| dati e le analisi condotte sull'applicazione della normativa per il riequilibrio di genere nelle so-
cieta quotate e pubbliche confermano il raggiungimento di una significativa rappresentanza
di donne nei board e nella dirigenza e sottolineano i benefici nelle performance aziendali.

L a Legge Golfo-Mosca si e rivelata un'importante opportunita di cambiamento per il miglioramento
delle aziende, del mercato del lavoro e delle politiche nei confronti delle donne e degli uomini.

Nel 2021 superato il 41,2% di presenze femminili nei board delle Societa

Ruoli delle donne nei CdA delle
Societa quotate italiane

41,2%

quotate in Borsa

Erano il 7,4% nel 2011

Il numero delle donne che siedono nei board delle 216 societa quotate
alla Borsa di Milano e di 852 membri, pari al 41,2% dei componenti dei
CdA di queste aziende.

Rispetto al 2011 la rappresentanza femminile conta + 660 unita negli
organi di amministrazione delle societa quotate in borsa

Ruoli donne 2011 2019 2020 2021
Amministratore

delegato

numero incarichi 13 17 15 16
% tot incarichi femminili 6.8 2.1 1.8 1.9
Presidente

numero incarichi 9 26 27 30
% tot incarichi femminili 4.7 3.2 3.2 35
Amministratore

indipendente

numero incarichi 71 589 616 635
% tot incarichi femminili 37 725 72.8 74.5
Amministratore di

minoranza

numero incarichi 11 67 84 91
% tot incarichi femminili 5.7 8.3 9.9 10.7

NI SO¢,
QoM ALy
% CdA

[V
®  incarichi 2% ap/cEo
41 % 4% presidente / chairman

7 5% indipendente / independent

minoranza / minority
| L——

Si conferma limitato il numero di

donne che ricoprono il ruolo di
Amministratore Delegato o di Pre-
sidente dell'organo amministra-
tivo, a fronte della prevalenza del
ruolo di consigliere indipendente
(tre casi su quattro). E aumentata
la presenza di donne nominate dai
soci di minoranza in applicazione
del voto di lista.
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LE DONNE nel
CONSIGLI di AMMINISTRAZIONE
delle

Presenza delle donne nei C.d.A. Numerso societa
diverse- board

2010 6,8% .
2011 7,4% 2011
2012 11,6%

2013 17,8%

2014 22,7%

51,7%

760 33,6%

809 36%

812 36,5%
846 38,8%

M 41,2%)

Donne nei collegi sindacali delle societa quotate

40,8% ' Erano il 6,5% nel 2011

Cambiamenti L'evoluzione della diversity degli organi di ammini-
ne”a composizione del Board strazione e controllo riflette anche I'aumento della

- presenza femminile, legata all'applicazione delle
con | INQresso delle donne disposizioni in materia di quote di genere.

e e cresciutala percentuale degli amministratori/trici laureati/e e con titolo
post laurea

o0 000 OO

ceecccces o e¢aumentataladiversificazione del profilo professionale
e lieveriduzione dell’eta media

L'impatto delle quote di genere sulla diversity dell'organo di controllo e, invece, meno marcato.

Fonte: Consob - Rapporto annuale sulla corporate
governance delle societa quotate italiane marzo 2022
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LE DONNE nel

CONSIGLI di AMMINISTRAZIONE
delle

DATO RELATIVO AL 2020

Il numero di donne titola-
ri di incarichi in piu CdA
(interlockers) e al 30,% cir-
costanza che si verifica con
maggior frequenza rispetto
agli uomini ma in flessione
rispetto al massimo raggiun-
to nel 20109.

Caratteristiche degli amministratori
delle societa quotate italiane per
genere

/‘\Jr/'\ 2.138 Ii\

| dati della recente rilevazione annuale Eta media per genere - ANNI
Consob segnalano un abbassamento
dell'eta, soprattutto nelle societa piu
piccole e nel settore dei servizi rispetto
a quello finanziario.

Inoltre, & scesa al 9,4% la presenza di
donne legate alla societa da vincoli di
parentela, contro il 20,1% del maschi.

56,9

16

Laurea - %
[ ] [ ] [ ] [ ]
i I - -
[ )

P - P
La presenza di persone straniere rimane La situazione & ribaltata in riferimento ai
bassa, sia tra le donne che tra gli uomini, professionisti (36,4% donne e 15,8% uomini)
con un massimo del 5,5% (4,7% per le don- e accademici (14,3% donne e 6,3% uomini).

ne e 6% per gli uomini) .

Fonte: Consob - Rapporto annuale sulle societa italiane quotate in borsa marzo 2022
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LE DONNE nel

CONSIGLI di AMMINISTRAZIONE
delle SOCIETA" QUOTATE

L'importanza di fare “massa critica"

Analizzando I'impatto sui livelli di per- { Quando la percentuale di donne

formance delle societa italiane quotate det inat lia. ch
(ROE, ROS, ROIC e ROA), lo studio eviden- supera una determinata sogia, che

zia come sia determinante la presenza di variatrail 17% e il 20% del board, le
una massa critica di donne perché que- stime evidenziano un effetto positivo
ste_ r!escanp aq impattare positivamente e significativo su tutte le misure di
sui risultati d'impresa. ope
performance utilizzate. )
Fonte: studio Consob, analizza I'efficacia della legge del 2011 _
nelle societa italiane quotate nel periodo 2008-2016. SEttembre 201 8
Le competenze del Board:
ESG e digitalizzazione
Di fronte alle evoluzioni in materia di sostenibi- A fine 2020, gli amministratori con com-
lita e digitalizzazione e dei loro effetti sull'attivi- petenze in materia di sostenibilita rico-
ta di impresa, sono state rilevate le competen- prono in media il 14,6% degli incarichi;
ze degli amministratori con incarichi in societa Il dato e piu elevato per le societa piu
medio-grandi. grandi e tra le donne.

| consiglieri con competenze digitali cor-
rispondono al 16% degli incarichi, senza
variazionirilevantirispetto alle dimensioni
delle imprese e con una maggiore diffu-
sione tra le donne.

sostenibilita

14.6*

La quota di societa che presenta alme-
Hlitalzarions no un amministratore con competenze
16.0% di sostenibilita o digitali e rispettivamen-
te uguale a circa il 72% e a poco piu del
74%; il 28% conta amministratori con en-
trambi i profili.

Fonte: Consob - Rapporto annuale sulle societa italiane quotate in borsa marzo 2022

17
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FOCUS

DONNE NELLA DIRIGENZA

DELLE AZIENDE ITALIANE

Il rapporto “La partecipazione femminile Nei settori senza vincoli sulla composizione di
negli organi di amministrazione e control- genere la quota delle donne negli organi ammi-
lo delle societa italiane" evidenzia alcuni nistrativi &€ rimasta stabile (nelle societa private),
dati interessanti: arrivando al 24% nel 2019 o e cresciuta in misu-

: . - . ra modesta (nelle banche) arrivando al 17% .
Quota donne negli organi di amministrazione

per tipologia di societa - valori percentual
40

Nel 2011 la quota delle donne era
molto bassa nelle societa quotate
7%) e nelle banche (10%) mentre

i era piu elevata nelle societa di ca-
| pitali a controllo pubblico (17%) e in
5 I II I|| I ‘ I | I | | | quelle private (20%).
o |

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

—

= N
o o

-
o

Quota donne negli organi di controllo
per tipologia di societa - valori percentual

mBanche mSocieta quotate m Societa a controllo pubblico Societa di capitali private

45
Lungo il periodo considerato la quo- 40
ta delle donne con incarichi negli %

organi diamministrazione e di con-
0 I

trollo sicolloca suuntrend crescen-
2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

= N N W
o o o o

te, e porta la presenza femminile ai
massimi storici.

-
o

mBanche mSocieta quotate mSocieta a controllo pubblico Societa di capitali private

Quota donne negli organi di amministrazio-

ne delle banche per classi dimensionali
per tipologia di societa - valori percentuali Nel 2017 la presenza femminile negli organi
% di amministrazione delle banche risulta piu

” | pronunciata in quelle piccole (7%); € al 4%

20 nelle banche piu grandi. Queste ultime,

15 _ o - o pero, registrano una crescita piu pronun-

10 - = B ciata e nel 2019 la quota di donne e qua-

° E - i si radoppiata, grazie alla prevalenza tra le

’ 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 banche piU grandi di quelle quotate sogget-
te alle norme sull'equilibrio di genere.

s < 1 mid euro  msssss 1-10 mid euro s >10-30 mid euro

Fonte: Rapporto dell'Osservatorio interistituzionale sulla partecipazione femminile _
18 negliorganidi amministrazione e controllo delle societa italiane. marzo 2021
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LE DONNE nel
CONSIGLI di AMMINISTRAZIONE

delle PARTECIPATE PUBBLICHE

Tra il 2014 e il 2019 il numero di donne negli organi di amministrazione e controllo di 1.789
Societa controllate da PA. & aumentato di quasi 3 mila unita (da 2.180 a quasi 5 mila) pas-
sando, in termini relativi, dal 14,3% al 32,5%.

Consiglio di Amministrazione Distribuzione per tipologia di organo

0 amministrativo e genere dei componenti
% donne .
delle Societa controllate da PA.

28,4%
TNk Collegio Sindacale
24 7% Sindaci effettivi
20'1 4 ' % donne
oL 0 (o)
% Uomini 11.2% 33,3 /o|
71,6
2017
30,6%
2014
: 15,5%
% Uomini
: . 66,7
Totale organi collegiali
| % donne Collegio Sindacale
Sindaci supplenti
) .
3215 70 ' % donne
)
2017 41,7%)|
29,2% 2o
.
T 2014 .
% Uomini 14.3% 38,9%
675 i 2014
' : 20,6%
% Uomini
58,3

Fonte: “Le donne ai vertici delle imprese” _
19 Rapporto Cerved e Fondazione Bellisario marzo 2021
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LE DONNE nei CONSIGLI di
AMMINISTRAZIONE delle SOCIETA'

PARTECIPATE

La minore presenza di donne negli organi amministrativi delle societa a controllo pubblico
(rispetto alle societa quotate) € in parte attribuibile alla diffusione, dopo I'entrata in vigore del
D.PR. 251/2012, di numerose societa con amministratore unico (38,6% del totale nel 2019)
che non hanno obblighi di parita di genere.

Controllate della PA per genere dell'amministratore unico

Fino al 2017, & cre- - numero e valori percentuali
D@) sciuto  esclusiva- M uomini M donne 1.533
mente il numero 12,6%
di amministratori 1.153 1.214
uomini; tra il 2017 e il 2019 si 8 8% 8,5%
osserva invece un aumento di
donne che ricoprono la cari-
ca di Amministratore unico (da
103 a 193). La quota, cresciuta
dall'8,5% al 12,6%, € comunque
rimasta ben al di sotto della so-
glia di un terzo prevista nel caso
dei board
2014 2017 2019
Nel 2011 tra le societa a con- Quota donne negli organi di amministrazione delle societa
trollo pubblico, non si registrano pubbliche per classi dimensionali
marcate differenze nella quo- valori percentuali

ta delle donne con incarichi ne-
gli organi di amministrazione in 4
base alla dimensione d'impresa. 5,

Nel 2019, cambia la relazione tra 25 - A -
la dimensione diimpresaelaquo- 20 = |

ta dei consiglieri di genere femmi- 15 _ -
nile che si colloca al 33% per le 1 -
societa grandi e rimane marcata-  ° }

0

mente plu bassa’ pari al 19%’ tra 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
le imprese micro (effetto anche
della piu alta incidenza delle so-
cieta con amministratore unico
tra quelle di minori dimensioni.

Fonte: “Le donne ai vertici delle imprese” _
20 Rapporto Cerved e Fondazione Bellisario marzo 2021

o

mmmmm Micro  mssssm Piccole  wmmmmm Medie Grandi == <= Media
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LE DONNE nei CONSIGLI di

AMMINISTRAZIONE delle SOCIETA'

PARTECIPATE

Rispetto al settore di attivita, Quota donne negli organi di amministrazione delle societa
nel 2011 la quota delle donne pubbliche per settore di attivita economica

nei consigli di amministrazione valori percentuall

era piu alta nel settore dei ser-
vizi, il 12 %, e piu bassa nell'in-
dustria, I'8%.

30
25

2

Durante il periodo 2011-2019, " ~ 7 .

le differenze settoriali sonorias- K

sorbite: la media del settore dei

servizisaleacircaal 26%, quel- 5 II II I I I I I
la dell'industria al 27% circa. 0

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

o

-
o

mmmmmm Agricoltura  messsss [ndustria e Servizi e <= Media
Fonte: Rapporto dellOsservatorio interistituzionale sulla partecipazione marzo 202]
femminile negli organi di amministrazione e controllo delle societa italiane

Regioni con migliori risultati '
UMBRIA 36,5%

Media:

nord 34,3% ¢ centro 33,7% sud 26,9%
" Media piemontese "
< presenza 28,9%
S femminile g

—..

ABRUZZO 29,4 %

PIEMONTE 28,9 %

Fonte: “Le donne ai vertici delle imprese” _
Rapporto Cerved e Fondazione Bellisario marzo 2021
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In Europa si contano 9,5 milioni di ma-
nager. 6,2 milioni sono uomini e 3,3
milioni sono donne...sebbene le donne
rappresentino il 46% degli occupati.

% Donne dirigenti in ruoli esecutivi (2021)

RGN 316

Estonia 31,1

CNomegia+ 30
Lituania 28,4

I 26,7
Svezia 25,8

- RegnoUnitox 258
Bulgaria 25,4

- Lettonia 25
Francia 23,6

- Slovacchia 235
Danimarca 22,5

I 21 5
MEUZBEESIN  20,5%

DONNE [iERER

UNO SGUARDO ALL'EUROPA

Manager in Europa Eu ropa
. . Donne
28E

Consigli di amministrazione delle societa quotate in Borsa

I i

Dirigenti in ruoli esecutivi
! ! ! !1 Donne
T T 208

Gender Diversity Index.

Tra i Paesi europel, i piu virtuosi nell'lndice per la pa-
rita di genere (Gender Diversity Index, dove 1 ¢ la pa-
rita totale uomo-donna) sono la Norvegia (0,72) e la
Francia (0,71). Lltalia ha raggiunto I'indice di 0,62,

Grecia 20,2 leggermente superiore alla media europea ed € in
~ Slovenia 20 sesta posizione. In fondo alla classifica troviamo la

TG 185 Grecia (0,24) e la Polonia (0,41).
INBEIGIONN 18,5 L'effetto virtuoso: con una dirigenza piu "rosa” anche le altre

Ungheria 17,9 donne sono spinte verso l'alto. Le aziende guidate da una Ceo
- Germania 17,8 donnain Europa, infatti, hanno il doppio delle donne in posizione

Spagna 16,6 apicale (38%) rispetto alla media delle aziende (19%), mentre
IPsitegalcl 16,3 nelle aziende guidate da un uomo le donne sono selezionate

et e 16,1 solo per un 30% delle posizioni vacanti. A livello di dirigenza,
EGIEHEN 15,5 I'assenza delle donne e ancora maggiore rispetto ai Cda, con gli

: ' uomini che occupano I'81% delle posizioni.
Cipro 14,7 o ,
Fonte: Gender Diversity Index of women on boards and in

_ 14,4% corporate leadership 2021

Croazia 14,3 * paese extra EU

Plissemburgo 4,1 Fonte: Eige - European Institute for Gender Equality dicembre 2021
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UNO SGUARDO ALL'EUROPA

| numeri nei CdA Se si registra un importante miglio-
ramento nella presenza delle donne
nei CdA, non altrettanto accade per I ruoli

% Donne componenti di CdA nel 2021

IERERCIEN 45,3 apicali: in Europa solo il 7,5% di sedie
Norvegiax 41,5 del consiglio e 77% degli ammini-
Dlfalia Y 38,8% stratori delegati sono donne.
Olanda 38,1
S EE €€ provvedimenti importanti come la
Belgio 37,9 legge Golfo-Mosca, che ha avuto
IREGHCIURTCN, 37,8 un effetto determinante e positivo
Germ& 3:2 rispetto alla presenza delle donne
. ' nei CdA, non hanno ancora inciso
Danimarca 34,9 o
R 346 sulla presenza femminile nella
Spagna 32,6 dirigenza e nel management delle
FEU(28paesi™  31,3% aziende. )
— 31 + paese extra EU Fonte: Eige - European Institute for Gender
Slovacchia 27,7 marzo 20] 9
L'EU e gli obiettivi di sviluppo sostenibile Fonte: ASVIS

GOAL 5 - Parita di genere
Tutti i Paesi mostrano un aumento dell'indice composito tra il 2010
e il 2018. L'ltalia ottiene il 15° posto, con un valore di poco inferiore a
guello medio europeo ma in forte miglioramento rispetto al 2010.

I euzs2ois
B taia 2018
. Altri paesi 2018

120

110

100
© 2010

La differenza tra il pae-
se piu virtuoso (Svezia)
e quello al fondo della
classifica (Rep.Ceca) &
di 24,7 punti.

90

80
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Finland
France
Latvia
Belgium
Slovenia
Spain
Denmark
Bulgaria
Portugal
Germany
EU 28
Ital
Croal
Austi
Pola
Romani;
Irelal
Sloval
Esto
Cyprt
Greece
Hungary
Malta

c
&
=]
=
]

Netherlands
United Kingdom
Lithua
Luxembo
Czech Republic
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“Una rete di donne per le donne a favore del riconoscimento del
merito e per una societa paritaria’.

Lasinergia traesponentidelle Istituzioni, delle Associazioni e degli
Ordini professionali si propone di agire sugli ostacoli che ancora
frenano l'accesso delle donne nei luoghi decisionali.

A livello culturale e impegnata per affermare nuovi modelli di
leadership nelle aziende, la premialita del merito contro i mecca-
nismi di cooptazione e per rendere visibili le esperte e le profes-
sioniste in Piemonte, un patrimonio da cui attingere per i CdA e
la dirigenza delle Societa.

Promuove 'empowerment delle donne con iniziative per raffor-
zare le loro competenze manageriali, con momenti di incontro e
confronto, la cura di rapporti istituzionali volti a mantenere alta
l'attenzione sull'importanza di favorire 'accesso di pit donne
nei luoghi di potere, in tutti gli ambiti.

IL PROGETTO.

E NELLE POSIZIONI
APICALI
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PIU' DONNE NEI CDA
E NELLE POSIZIONI APICALI

Nasce dall'impegno di Istituzioni di Parita, Associazioni femminili e Ordini Professionali del
Piemonte con l'intento di rafforzare I'impegno sui temi della leadership al femminile.

Nel 2014 con la firma del Protocollo d'Intesa si costituisce

. Consultazione

il Tavolo di Lavoro permanente presso la opportunitaPi€MONTE
Regione Piemonte. e FAVO @ Controllate
Ba r‘ldi i Competenze Reglo Protocollo
QuotateFem mimle P .Bcnu Leaders 'pP

Ente “Pro getto Parita, L et
Tavolo PFIVIleglatopmfesmnahI cont! '[J Pe rmanente POS I Z ' O n I pé‘réo;sﬂ’arcom _

Normat:va

A l Professionalmente Regione pLavoro y. Canale «
IL TAG CLOUD Femrnlnmplca | visibil D O n n e App[|caz|onepama

del protocollo d'intesa Canale TavoloCda

25

Acce ”o €Lav
ci segnala i termini P r f“” DEts ¢ Durez:onel N A"ﬂ"zza”“ . Currlcu a Partecmate
e la loro importanza O eSS| On a L A Z d eDonne

StrumentNalonzzare POSlZIOHI FaCI

nel documento V
. Borsaordini p Associazigni "€ngene
mm ati
programmatico InvestlrEmteS a Protocollo Visionati

Responsablhta |stituzioni Inseriti

Il Tavolo di lavoro ha individuato alcune azioni finalizzate a valorizzare le competenze
professionali delle donne e a favorire la loro partecipazione nei ruoli di responsabilita delle
societa pubbliche e private, soggette all'applicazione della normativa a favore del riequilibrio
della rappresentanza tra i generi (Legge 12 luglio 2011, n. 120 Legge Golfo-Mosca).

Il tavolo di lavoro “

Consigliera di Parita Regionale ¢ Commissione Pari e Opportunita
Uomo Donna del Piemonte.

Citta di Torino e Universita degli Studi di Torino - CIRSDe (Centro

Interdisciplinare di ricerche e studi delle donne e di genere) e Federmanager - Gruppo
Minerva Alessandria, Cuneo, Torino e AIDDA - Associazione Imprenditrici e Donne
Dirigenti d’Azienda e Soroptimist International d’ltalia club di Cuneo e Ordine degli
Avvocati di Torino e Ordine dei Dottori Commercialisti e degli Esperti Contabili di
Torino e Ordine dei Consulenti del Lavoro di Torino e Ordine degli Ingegneri della
provincia di Torino ¢ Manager Italia Piemonte e Valle d’Aosta.




PIU' DONNE NEI CDA
E NELLE POSIZIONI APICALI

« Migliorare la visibilita delle professionalita femminili e favorire
pari opportunita di accesso a ruoli di responsabilita delle societa
pubbliche e private, soggette all'applicazione della normativa a
favore del riequilibrio della rappresentanza tra i generi (Legge
12 luglio 2011, n. 120 nota come Legge Golfo/Mosca). "

OBIETTIVO

Rendere visibile la competenza femminile, evitando il rischio che
pochissime donne vengano prese in considerazione;

propulsivo per le donne

Dare continuita al lavoro dalle
Istituzioni di parita regionali per
valorizzare le aziende che inve-

stono su organici bilanciati in
base al genere e nella dirigenza

LE ATTIVITA'

000

Y
&
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Propone cicli formativi finalizzati a
rafforzare le competenze, promuo-
vere informazioni e soluzioni utili per
I'accesso alle posizioni apicali nelle
organizzazioni;

Realizza iniziative informative e di
sensibilizzazione sull'intero territo-
rio regionale

strumenti

risultati raggiunti a favore del
riequilibrio dei CDA attraverso
I'inserimento di donne;

Divulgare I'esperienza ed
estenderla al territorio
regionale e nazionale

Ha costituito la banca dati delle pro-
fessionalita femminili, quale “cana-
le" privilegiato per permettere alle
donne con alta professionalita ed
esperienze professionali qualifica-
te di valorizzare le loro competenze
professionali.

Monitora i CDA per raccogliere indi-
cazioni utili a promuovere le donne
nei ruoli apicali.
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PERCORS! PER INFORMARE

E PER RAFFORZARE LE COMPETENZE
materiali disponibili: www.donneneicda.regione.piemonte.it

| seminari e gli incontri formativi sono stati proposti per rafforzare le competenze delle donne e,
pil in generale, per creare un contesto favorevole all'accesso delle donne ai ruoli di responsabi-
lita nei Consigli di Amministrazione di Societa pubbliche e private piemontesi. Le iniziative sono
curate dalle componenti del Tavolo di lavoro “Piu donne nei CDA e nelle posizioni apicali”.

Percorso formativo

2014 . La governance nelle societa private e a con- Prima edizione
—. trollo pubblico. Connotazione e competenze 2—9—16aprile
dei ruoli apicali nelle societa. Il percorso ha «ore 14.00 — 18.30
approfondito i differenti modelli di governance, "Centro Incontri"
i ruoli di leadership e I'applicazione delle recenti Regione Piemonte
normative. Corso Stati Uniti 23, Torino
2017 ' Governance al femminile: opportunita al ver- Seconda edizione
tlce.dsdwéatl(l) alle strategie d;nngva2|orl1|e, alle 8-15 — 22 marzo
pratiche della trasparenze ed etica nella ge- . ore 14.00 — 17.30

stione delle imprese, ai flussi informativi nelle

R : , Campus Universitario Luigi
societa quotate e partecipate pubbliche.

Einaudi di Torino

2018 ' Temi affrontati: valorizzazione delle risorse Terza edizione
umane nel welfare aziendale, bilancio azien- 3-10 - 17 ottobre
dale, riforme legate al Piano nazionale Impresa «ore 14.00 - 18.00

4.0 per rafforzare le competenze utili all'accesso
delle donne ai ruoli di responsabilita e nei CdA di
Societa pubbliche e private.

Aula Magna Palazzo di Giustizia
Bruno Caccia di Torino
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PERCORS! PER INFORMARE

E PER RAFFORZARE LE COMPETENZE
materiali disponibili: www.donneneicda.regione.piemonte.it

DONNE [iERERI

Incontri informativi e di sensibilizzazione, seminari sono stati proposti per approfondire le tema-
tich, per creare momenti di confronto e di diffusione, anche territoriale. Le iniziative sono curate
dalle componenti del Tavolo di lavoro “Piu donne nei CDA e nelle posizioni apicali”.

2015'

Incontri

Seminario
“Si aprono le porte dei C.d.A. alle donne !121?"

Seminari informativi
sul territorio regionale

Incontro formativo
“Di che genere e la leadership?"

Incontro di aggiornamento
La Legge 120 del 2011 nell'esperienza
applicativa e le prospettive future

8 maggio * ore 9.30 - 13.00
Palazzo Lascaris, Torino

Asti — 28 maggio
Cuneo — 5 giugno
Vercelli = 11 giugno

20 giugno + ore 4.30-17.30
Toolbox Coworking - Torino

5 febbraio « ore 9.30-13.00

Universita degli Studi di Torino
Campus Luigi Einaudi
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E PER RAFFORZARE LE COMPETENZE

PER INFORMARE

materiali disponibili:

2022 )

Incontro di aggiornamento

Le sfide della leadership al femminile:
la legge Golfo-Mosca e le regole
sull'equilibrio di genere a 10 anni

dall'approvazione

Nel 2022, dopo il biennio della "pandemia” e con numerose novita
rispetto alla normativa, il Tavolo di lavoro “Piu donne nei CDA e
nelle posizioni apicali” ha voluto riprendere gli eventi e le iniziative
di sensibilizzazione e promozione con il primo obiettivo di proporre
un bilancio sui dieci anni dall'introduzione della Legge Golfo-Mosca
del 12 luglio 2011, n. 120.

Un insieme di iniziative per affrontare
le difficolta e immaginare insieme il futuro.

16 giugno + ore 14.00-18.00
Universita degli Studi di Torino
Aula Magna Cavallerizza Reale

Incontri con gli amministratori dei Comuni

piemontesi

Il Tavolo di lavoro “Piu donne nei Consi-
gli di Amministrazione e nelle posizio-
ni apicali” ha pianificato alcune attivita
finalizzate a migliorare la conoscenza
del progetto e la piena attuazione del-
la legge e dei successivi provvedimenti.
A tal fine ha deliberato di proporre alle
amministrazioni comunali, con il coin-
volgimento di Sindaci e Sindache, As-
sessori e Assessore, Commissioni Pari
Opportunita un incontro finalizzato a:

* illustrare le principali novita normative
in riferimento al riequilibrio di genere
delle societa controllate pubbliche e al

Presso | Comuni piemontesi

ruolo delle pubbliche amministrazioni;

* valorizzare i risultati positivi forniti dai
dati e rielaborati da autorevoli recenti
ricerche a livello nazionale (di Consob,
Banca d'ltalia, Dipartimento Pari Op-
portunita) sui vantaggi che la diversifi-
cazione di genere nei ruoli manageriali
puo apportare alla gestione aziende;

* presentare le iniziative del Tavolo di
Lavoro e proporre nuove sinergie per
favorire una maggior attenzione all'at-
tuazione del dettati normativi nelle so-
cieta a partecipazione pubblica.



LA BANCA DATI

«

L'EVIDENZA

Perche la
banca dati?

La BANCA DATI si
colloca nel percorso
di empowerment

La banca dati evidenzia la presenza in Piemonte di una
componente femminile attiva, motivata e competente.

Una risorsa su cui investire in un momento di cambiamenti
importanti per il nostro paese e per un Piemonte in transizio-
ne verso il terziario avanzato e la riconversione industriale.

»

Fin dalla sua costituzione il Tavolo di Lavoro "Piu donne per i CDA
e le posizioni apicali” ha individuato nella creazione di un “canale
privilegiato di accesso per le donne" lo strumento per valorizzare
le loro competenze professionali, renderle visibili e facilitare il loro
incontro con le Aziende soggette all'applicazione della Legge.

Con questo intento ha avviato la creazione di una BANCA DATI
dedicata alle donne con competenze adatte all'ingresso nei CdA di
Societa private e a controllo pubblico, con I'obiettivo anche di fa-
vorire il superamento della loro difficolta a “farsi avanti”, a proporsi
garantendosi I"'autoesclusione”.

Le donne si candidano a nuove posizioni solo se
ritengono di avere il 100% delle caratteristiche

CULEAENOBCEN (ichieste, gli uomini se pensano di averne il 60%;

. favorire
I'affermazione e la
crescita delle donne.

solo il 38% delle donne si definisce ambiziosa,
contro il 51% degli uomini.

La banca dati informatizzata e accessibile dal sito:
www.donneneicda.regione.piemonte.it
a donne e societa che ne richiedano l'iscrizione.
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LA BANCA DATI

Da giugno 2019
on line la banca
dati “Piu donne
nei CdA”

DONNE [iERERI

La seconda fase del progetto - avviata a fine 2017 con finanziamento
della Consigliera di Parita Regionale e della Commissione Regionale
Pari Opportunita del Piemonte - ha permesso I'informatizzazione
della banca dati, per rendere visibili le competenze femminili e facili-
tare I'incontro con le Aziende soggette all'applicazione della Legge.

La banca dati informatizzata e accessibile dal sito:
www.donneneicda.regione.piemonte.it
e rivolta a donne e societa che ne richiedano l'iscrizione.

DONNE

offre I'opportunita di:

* inserire e gestire il proprio profilo profes-
sionale

* ricevere aggiornamenti sui bandi attivi e
inviare la candidatura in occasione del rin-
novo di CdA di Societa pubbliche e private
del Piemonte

* rimanere aggiornate sulle attivita formati-
ve e del Tavolo di Lavoro.

CRITERIDIACCESSO Labanca dati & aperta
alledonneconresidenzaedomicilioinPiemon-
te. Per favorire la valorizzazione delle candi-
dature sono state individuate alcune caratte-
ristiche nel profilo scolastico e professionale:

* diploma con almeno 6 anni di esperienza
lavorativa specifica in uno degli ambiti di com-
petenza;
* laurea con almeno 3 anni di esperienza la-
vorativa specifica in uno degli ambiti di com-
petenza;

Per promuovere la propria candidatura per |
Collegi Sindacali & necessaria l'iscrizione al

Registro Revisori.

SOCIETA e PA.

offre 'opportunita di:

* accedere al patrimonio di competenze fem-
minili che potrebbero diventare risorse per il
CdA aziendale

+ segnalare | bandi in scadenza

* accedere a aggiornamenti tematici e avere
un ruolo attivo nello sviluppo delle carriere
femminili in azienda, in sinergia con la rete
di sostegno al progetto.

La banca dati € un punto
di riferimento per conoscere
I bandi attivi, le azioni avviate
a livello regionale, le novita e
I risultati raggiunti dall'appli-
cazione della normativa, per
far crescere sinergie in rete
con chi opera a favore della
leadership al femminile.
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RISORSE UTILI

materiali disponibili:

Normativa Europea

¢

Risoluzione del Parlamento europeo del 6 luglio 2011 sulle donne e la direzione delle
imprese (2010/2115(INI)

“Women on boards" - Direttiva del Parlamento europeo e del Consiglio riguardante il mi-
glioramento dell'equilibrio di genere fra gli amministratori senza incarichi esecutivi delle
societa quotate in Borsa e relative misure (14/11/2012)

Risoluzione legislativa del Parlamento europeo del 20 novembre 2013 sulla proposta di
direttiva del Parlamento europeo e del Consiglio riguardante il miglioramento dell'equilibrio
di genere fra gli amministratori senza incarichi esecutivi delle societa quotate in borsa e
relative misure

Direttiva 2014/95/UE del Parlamento europeo e del Consiglio del 22 ottobre 2014 recante
modifica della direttiva 2013/34/UE (artt. 19bis e 20) per quanto riguarda la comunicazio-
ne di informazioni di carattere non finanziario e di informazioni sulla diversita da parte di
talune imprese e di taluni gruppi di grandi dimensioni

Risoluzione del Parlamento europeo del 13 settembre 2016 sulla creazione di condizioni
del mercato del lavoro favorevoli all'equilibrio tra vita privata e vita professionale

Risoluzione del Parlamento europeo del 14 giugno 2017 sulla necessita di una strategia
dell'Unione europea per eliminare e prevenire il divario tra le pensioni degli uomini e delle
donne

Risoluzione del Parlamento europeo del 3 ottobre 2017 sull’emancipazione economica
delle donne nel settore pubblico e privato nell'UE

Risoluzione del Parlamento europeo del 17 aprile 2018 sulla parita di genere nel settore dei
media nell'Unione europea

Relazione ottobre 2020 del PARLAMENTO EUROPEO - Equilibrio di genere nei consigli
delle societa

Strategia per la parita di genere verso un'Unione dell'uguaglianza 2020-2025
05 marzo 2020



RISORSE UTILI

materiali disponibili:

Normativa nazionale

€ Codice delle Pari Opportunita tra uomo e donna — d.Igs. 198 del 2006

m LEGGE 12 luglio 2011, n. 120 - Legge Golfo-Mosca
Modifiche al testo unico delle disposizioni in materia di intermediazione finanziaria, di cui
al decreto legislativo 24 febbraio 1998, n.58, concernenti la parita di accesso agli organi di
amministrazione e di controllo delle Societa quotate in mercati regolamentati. Vigente dal
12 agosto 2011

€ Decreto del Presidente della Repubblica 30 novembre 2012, n. 251
Regolamento concernente la parita di accesso agli organi di amministrazione e di controllo
nelle societa, costituite in Italia, controllate da pubbliche amministrazioni, ai sensi dell'artico-
lo 2359, commi primo e secondo, del codice civile, non quotate in mercati regolamentati, in
attuazione dell'articolo 3, comma 2, dellalegge 12 luglio 2011,n.120 - Vigente al 28/01/2013

B Codice di autodiscipina del Comitato per la Corporate Governance - luglio 2018

¢ PROTOCOLLO D'INTESA per l'istituzione di un Osservatorio interistituzionale sulla parteci-
pazione femminile negli organi di amministrazione e controllo delle societa italiane tra Pre-
sidenza del Consiglio dei Ministri — Dipartimento per le Pari Opportunita, Consob e Banca
d'ltalia - Gennaio 2019

B Legge 27 dicembre 2019, n. 160 “Bilancio di previsione dello Stato per I'anno finanziario
2020 e bilancio pluriennale per il triennio 2020-2022"- proroga la legge “Golfo-Mosca”

& CONSOB delibera n. 21359 del 13.5.2020 Modifiche del regolamento di attuazione del de-
creto legislativo 24 febbraio 1998, n. 58, concernente la disciplina degli emittenti in mate-
ria di trasparenza socie

m Codice di autodisciplina delle Societa quotate in Borsa - si applica partire dall'esercizio
successivo al 31 dicembre 2020, prevede: "la societa applica criteri di diversita, anche di
genere, per la composizione dell'organo di amministrazione, nel rispetto dell'obiettivo pri-
oritario di assicurare adeguata competenza e professionalita dei suoi membri”.

€ LEGGE 5 novembre 2021, n. 162 - Modifiche al Codice delle Pari Opportunita tra uomo e
donna - d.Igs. 198 del 2006
art. 6 Equilibrio di genere negli organi delle societa’ pubbliche prevede che le'disposizioni
di cui al comma 1-ter dell'articolo 147-ter del testo unico delle disposizioni in materia di
intermediazione di finanziaria, si applichino anche alle societa, costituite in Italia, control-
late da pubbliche amministrazioni.
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RISORSE UTILI

materiali disponibili:

B  Speriamo che sia femmina : I'equilibrio fra i generi nelle societa quotate e a controllo pub-
blico nell'esperienza italiana e comparata
Edito da: Universita degli Studi di Torino 2021 - Autrici: Mia Callegari (cur.), Eva R. Desana (cur.),
Marcella Sarale (cur.)

4 NORME PER L'EQUILIBRIO DI GENERE NELLE SOCIETA - luglio 2020
Noi Rete donne - luglio 2020

m  Donne nel settore imprenditoriale e in ruoli dirigenziali: Le ragioni
a favore del cambiamento

ILO 2019

€ Donne, board e imprese di assicurazione - Quaderno n. 22
Istituto per la vigilanza sulle assicurazioni - gennaio 2022

m Informazioni non finanziarie e gestione delle diversita. La parita di genere
entra nei bilanci creandone una cultura

Comitato Pari Opportunita dell'Ordine dei Dottori Commercialisti ed Esperti Contabili di Torino 2018

¢ lapartecipazione femminile negli organi di amministrazione e controllo delle societa italiane
Rapporto Consob - marzo 2021

m  Rapporto Gender Diversity Index of women on boards and in corporate leadership
Associazione European Women on Board 2021

€ Ledonne ai vertici delle imprese
Cerved - 2020

B  Lacorporate governance delle societa quotate italiane
Rapporto Consob 2021

&  RELAZIONE triennale sullo stato di applicazione della normativa di cui al decreto
del Presidente della Repubblica 30 novembre 2012, n. 251,

Seconda RELAZIONE TRIENNALE - Periodo dal 12 febbraio 2016 al 12 febbraio 2019
Relazione Triennale 2020
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RIFERIMENTI UTILI
IL TAVOLO DI LAVORO REGIONALE

CONSIGLIERA DI PARITA REGIONALE & nominata - ai sensi del decreto legislativo 198/06 - con decreto del
Ministro del Lavoro e della Previdenza Sociale, di concerto con il Ministro per le Pari Opportunita; ha il compito
istituzionale di promuovere 'occupazione femminile, lo sviluppo e la valorizzazione delle carriere e la tutela con-
tro le discriminazioni sui luoghi di lavoro.

Sede: Via Magenta, 12 - 10128 Torino
‘ _:g]f tel. 011/4325961 - e-mail: SegreteriaCP@regione.piemonte.it

sito: www.regione.piemonte.it/lavoro/pari/cons_parita.htm

COMMISSIONE PARI E OPPORTUNITA UOMO DONNA DEL PIEMONTE istituita con L.R. 12 novembre 1986
n°® 46, ha come fine la rimozione di tutti gli ostacoli che possono discriminare, direttamente o indirettamente, le
donne per l'effettiva attuazione dei principi di uguaglianza e di parita sanciti dalla Costituzione e dallo Statuto re-
gionale. Organismo autonomo, si raccorda con I’Assessorato Regionale alle Pari Opportunita e per la sua attivita
si avvale della Direzione Regionale Istruzione, Formazione Professionale e Lavoro.

‘B Sede: Via Magenta, 12 - 10128 Torino
= tel. 011.432.4877 - e-mail:crpo(dregione.piemonte.it

sito: www.regione.piemonte.it/diritti/web/pariopportunita

CITTA DI TORINO ¢é impegnata da anni nell’attuazione di politiche atte a supportare e favorire le pari oppor-
tunita nei diversi ambiti della societa. Nel maggio 2013, con deliberazione del Consiglio comunale, la Citta ha
approvato I'adeguamento degli statuti sociali delle societa controllate dal Comune di Torino, al fine di adeguarli
alle nuove norme introdotte dalla legge 120/2011.

Sede: Ufficio Pari Opportunita - Via Corte d’Appello, 16 - 10122 Torino
= Tel. 011.011.32537 - e-mail: politichedigeneredcomune.torino.it

sito: www.comune.torino.it/politichedigenere - www.irma-torino.it/it/

UNIVERSITA DEGLI STUDI DI TORINO - CIRSDe (Centro Interdisciplinare di ricerche e studi delle donne e
di genere) fondato nel 1991 presso I'Universita di Torino ha il compito di adottare e promuovere I'approccio di
genere nell’attivita scientifica. Vi aderiscono studiose/i di discipline in un'ottica che predilige metodi di ricerca e
di studio interdisciplinari, collabora con centri di ricerca analoghi a livello locale, nazionale e internazionale e si
occupa di ricerca e formazione.

Sede: Lungo Dora Siena, 100 A - 10153 Torino
= Tel. 011.670.3129 - e-mail: cirsde@unito.it
sito: www.cirsde.unito.it/it

AIDDA -Associazione Imprenditrici e Donne Dirigenti d’Azienda - & un punto di riferimento per le donne che
rivestono ruoli di responsabilita nelle imprese italiane. AIDDA valorizza la realta dell'imprenditoria al femminile,
fin dalla sua fondazione a Torino nel 1961, anche in collegamento con I'associazione internazionale FCEM -Fem-
mes Chefs d’Entreprises Mondiales, la grande rete di donne imprenditrici e manager nel mondo, diffusa in 70
paesi nei 5 continenti.

Sede: c/o Unione Industriale di Torino - Via M. Fanti 17 - 10128 Torino

ey Tel. 011.571.8349 - e-mail: delegazionepiemonte(daidda.org
I sito: www.aidda.org
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RIFERIMENTI UTILI
IL TAVOLO DI LAVORO REGIONALE

FEDERMANAGER - GRUPPO MINERVA ALESSANDRIA, CUNEO, TORINO rappresenta e tutela dirigenti e alte
professionalita dell’'industria e dei servizi. La particolare attenzione alla componente femminile ha portato nel
2009 alla nascita del Gruppo Federmanager Minerva (Manager d’'Impresa, NEtwork peR la VAlorizzazione delle
eccellenze) che raccoglie le donne Dirigenti, Quadri o Alte Professionalita , iscritte a Federmanager e ad altre
associazioni legate da patti associativi. Coordinatrici del tavolo: Marina Cima (Torino), Cristina Goggi (Alessan-
dria), Cristiana Giraudo (Cuneo).

J Gruppo Minerva Torino -Sede: via San Francesco da Paola, 20
‘ :;% tel. 011.562.5588 - e-mail: minerva@fmto.it
sito: www.torino.federmanager.it
Gruppo Minerva Alessandria-Sede: Via Legnano, 33
tel. 0131/442131 e sito: www.federmanager.it/associazione/alessandria

Gruppo Minerva Cuneo - Sede: Via Vittorio Amedeo Il, 13
tel. 0171/435675 e sito: https://cuneo.federmanager.it/

SOROPTIMIST INTERNATIONAL D’ITALIA CLUB DI CUNEO & un'organizzazione senza fini di lucro che riunisce
donne con elevata qualificazione in ambito lavorativo e opera attraverso progetti volti al’emancipazione della
condizione femminile, la promozione dei diritti umani, I'accettazione delle diversita, lo sviluppo e la pace. Attual-
mente le socie sono circa 90.000, distribuite in oltre 3.000 Club presentiin 125 Paesi.

— Sede: Via Busca 17 - 12025 Dronero (CN)

1 Tel. 347.111.6179 - e-mail : soroptimist.cuneo(@libero.it
CONSIGLIO ORDINE DEGLI AVVOCATI DI TORINO e l'istituzione di autogoverno degli Avvocati torinesi per
la garanzia della qualita della professione forense e la tutela degli iscritti e delle iscritte, che rappresenta nei
rapporti con leistituzioni. Il suo Comitato Pari Opportunita, di cui fanno parte 15 avvocati e avvocate, con compiti
di promozione della parita e contro le discriminazioni di genere e/o determinate da altri fattori, promuove azioni

positive rivolte alle iscritte e agli iscritti, organizza convegni e/o corsi di formazione nelle materie di competenza,
anche in collaborazione con altre Commissioni del Consiglio dell’Ordine e con altri Enti e Istituzioni di parita.

J Sede: c.so Vittorio Emanuele 11 130 - 10138 Torino
— Tel. 011.433.0446 - e-mail: cpo(dpec.ordineavvocatitorino.it
sito: www.ordineavvocatitorino.it/ordine/elezioni-com-pari-opp

CONSIGLIO ORDINE DEI DOTTORI COMMERCIALISTI E DEGLI ESPERTI CONTABILI DI TORINO raccoglie i pro-
fessionisti esercenti attivita contabile, fiscale, amministrativa, gestionale e di controllo. Le figure professionali
femminili (alla data del 31/12/2017) sono 1556 su 3788 iscritti. || Comitato Pari Opportunita raggruppa una
novantina di professioniste gia formate alle problematiche societarie, con particolare attenzione a quelle che
investono le societa quotate e le partecipate pubbliche, tramite percorsi di studio ed approfondimento specifici.

Sede: Via Carlo Alberto 59 - 10123 Torino
=/ Tel. 011.812.1873 (r.a.) - e-mail: segreteria@odcec.torino.it
sito: www.odcec.torino.it

ORDINE DEI CONSULENTI DEL LAVORO DI TORINO Professionisti dell'area giuridico economica, i consulenti
del lavoro esplicano le proprie funzioni prevalentemente nell’'ambito di realta imprenditoriali di media o piccola
dimensione, favorendo lo sviluppo dei processi economici aziendali e la gestione delle risorse umane. Lattivita del
consulente del lavoro si colloca in posizione centrale tra impresa, istituzioni pubbliche e lavoratori.

= Sede: via Pietro Giannone, 10 - 10121 Torino
~ Tel: 011.521.6426 - e-mail: segreterialdcdltorino.it

sito: www.cdltorino.it
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RIFERIMENTI UTILI
IL TAVOLO DI LAVORO REGIONALE

ORDINE DEGLI INGEGNERI DELLA PROVINCIA DI TORINO E’ un ente pubblico non economico posto sotto
I'alta vigilanza del Ministero di Giustizia, la cui missione € quella di garantire i cittadini circa la professionalita e
la competenza degli iscritti. Rappresenta le professioniste e i professionisti attraverso una trasparente informa-
zione, e gestisce la formazione continua permanente obbligatoria. 'Ordine € partner del progetto attraverso la
Commissione Pari Opportunita, nata nel 2017 per volonta del Consiglio.

Sede: via Giovanni Giolitti, 1 - 10123 Torino
— Tel. 011. 56. 22. 468 - e-mail: ordine.ingegneri@ording.torino.it
~ sito: https://ording.torino.it/

MANAGER ITALIA PIEMONTE E VALLE D’AOSTA Professionisti dell’area giuridico economica, i consulenti
del lavoro esplicano le proprie funzioni prevalentemente nell’'ambito di realta imprenditoriali di media o piccola
dimensione, favorendo lo sviluppo dei processi economici aziendali e la gestione delle risorse umane. Lattivita del
consulente del lavoro si colloca in posizione centrale tra impresa, istituzioni pubbliche e lavoratori.

Sede: Corso Marconi 15 - 1° piano, 10125 Torino

— Tel: 011.66.902.68 - e-mail: torinoldmanageritalia.it
. sito: www.manageritalia.it/it/chi-siamo/associazioni-territoriali/torino
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