Come la componente rosa

influisce nelle contrattazioni

Intervista al segretario generale
Fiba Cisl Giuseppe Gallo

a cura di Giusi Esposito

Al recente congresso di Aba-
no Terme abbiamo realizzato
una tavola rotonda sulle di-
scriminazioni dei talenti fem-
minili. Non si & trattato di un
mero evento congressuale,
ma ha voluto rappresentare
I'impegno concreto di tutta la
nostra organizzazione ad
approfondire, in maniera
collegiale, il dibattito sulle
discriminazioni di genere nel
nostro settore finanziario.

Gli argomenti trattati e il
coinvolgimento della platea,
per la prima volta mista, han-
no stimolato il dibattito inter-
no e fatto emergere 'esigen-
za di aprire una pista meno
episodica e di prospettiva.
La questione di genere meri-
terebbe, a mio avviso, l'isti-
tuzione di un osservatorio
specifico.

Voglio sottolineare qui la mia
esperienza anche se, sotto
questo profilo, la sento limi-
tata, ma non ho certo la pre-
sunzione di ritenermi un tut-
tologo.

Per tanti anni in una Cassa di
Risparmio, sono stato com-
ponente di commissioni pari-
tetiche miste sindacato-
azienda, finalizzate alla cura
di concorsi pubblici per I'as-

sunzione di dipendenti. Ini-
ziavamo sempre i concorsi
con il direttore che diceva
“Basta donne, ne abbiamo
gia un’enormita”. Facevamo
venire gli esaminatori del
Fopecri o dell'lpacri, psico-
logi, e facevamo le graduato-
rie. Ma un dato & stato ricor-
rente per almeno una decina
di anni: su 100 vincitori di
concorso 80 erano donne e
solo 20 erano uomini. Sono
certo che abbiamo dato un
contributo sensazionale all’e-
spansione occupazionale
perché il direttore, pur di
assumere qualche wuomo,
doveva esaurire tutte le don-
ne precedenti.

Sarebbe utile riflettere sulla
nostra “Architettura contrat-
tuale”...

Noi formalmente avremmo
un’ottima architettura con-
trattuale, perché abbiamo
Commissioni Pari opportuni-
ta nelle aziende, abbiamo la
Commissione Pari opportuni-
ta nazionale. L’architettura
istituzionale c’é. Se ci trovas-
simo al di fuori dalla logica
del “policamente corretto”,
e se gli accordi stipulati u-
scissero dalla sterile logica
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della mera enunciazione di
principi, potremmo addirit-
tura correre il rischio del
paradosso istituzionale della
lavoratrice appagata.

Dov’é che non gira

il meccanismo?

Nell'offerta di pari opportu-
nita. C’é una discriminazione
ab origine. Peraltro, sotto
questo profilo, anche tutto
I'articolato sulla pari oppor-
tunita l’abbiamo scritto noi,
I'ho scritto personalmente io
di mio pugno. Leggete il no-
stro contratto e trovate che la
lavoratrice e i lavoratori ban-
cari hanno diritto a “pari
opportunita di sviluppo pro-
fessionale e di carriera”.

E’ detto esplicitamente, e si
costituisce di: “offerta forma-
tiva per tutti, rotazione su
diverse posizioni professio-
nali, al fine di acquisire profi-
li professionali che danno
diritto ad un certo inquadra-
mento ed anche ad un pas-
saggio di livello”.

Addirittura la Formazione,
aumentata a 50 ore, ha una
componente fuori orario non
pagata, a carico del lavorato-
re.
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Le opportunita
di un nuovo
modello di banca

di Flena Vannucci*

La crisi dei mercati finanziari, e
la crisi economica che ne € gene-
rata, hanno aperto interrogativi
profondi, hanno richiesto inter-
venti straordinari ed urgenti e
nuove regole ancora in fase di
definizione che non troveranno
applicazione nel breve periodo.
Nel contesto recessivo mondiale
che si € determinato, ancora in
atto, gli effetti sono stati la di-
smissione d’attivita produttive, la
chiusura degli stabilimenti e del-
le imprese in difficolta, la perdita
dei posti di lavoro, il blocco del-
le assunzioni ed il conseguente
progressivo impoverimento dei
lavorativi attivi, dei pensionati e
delle famiglie.

Tra le priorita per sostenere la
ripresa economica, c’é l'urgenza
di generare occupazione ed evi-
tare la chiusura degli stabilimenti
e delle attivita produttive attra-
verso azioni coordinate tra gli
attori pubblici e sociali, per giun-
gere a riforme a sostegno di un
modello di sviluppo economico e
finanziario sostenibile.

Nel nostro paese il sistema ban-
cario, anche se presenta criticita,
non puo esimersi dal sostenere la
ripresa economica e promuovere
con maggiore convinzione nuovi
modelli piu virtuosi di fare ban-
ca.
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Abbiamo un’architettura isti-
tuzionale comparativamente
buona, cio nonostante perma-
ne una disparita, perché?

La struttura non funziona, in
generale, e questo vale anche
per gli uomini, perché le ban-
che, in virtt di un modello
basato sul budget, sul presen-
te, e sui rapporti trimestrali,
non possono programmare lo
sviluppo professionale di car-
riera. Perseguono l’obiettivo
immediato, al quale viene su-
bordinata anche la formazione
e lo sviluppo professionale.

E’ un deficit che vale per tutti,
ma in forma clamorosamente
piu grave per le donne.

Come risolvere il problema?
Avendo noi la struttura istitu-
zionale, le commissioni, e I’ar-
chitettura contrattuale, qualco-
sa abbiamo fatto, non siamo
stati fermi.

Credo ci sia il problema della
negoziazione degli inquadra-
menti. Se noi non siamo in gra-
do di negoziare lo sviluppo
professionale e inquadramen-
tale non ne usciamo fuori.

Ma per fare questo abbiamo
bisogno anche di una forte
immissione femminile nelle
nostre rappresentanze sinda-
cali e nei nostri organismi. C’e
bisogno di innesti, di culture
diverse e plurali, di sintesi
superiori.

La quota obbligatoria per le
donne & importante, ma biso-
gna provare ad andare oltre,
aprire la disponibilitd ad una
presenza femminile in tutte le
nostre sedi negoziali e in tutti i
nostri organismi, perché la
componente € importante.

Le donne per un nuovo mo-

dello di banca..?

Aldila delle azioni concrete
che noi dobbiamo intra-
prendere, credo che ci sia
in gioco un modo di fare
banca che comunque ¢ pe-
santemente insensibile alle
opportunita professionali e
alla conclamata “centralita
delle risorse umane”. Ven-
gono sempre proclamate,
ma poi ci si impatta nel
bisogno di centrare ’obiet-
tivo. E se le ore di formazio-
ne sono sottratte alla pro-
duttivita di filiale, in quanto
contabilizzate come minus
perché cosi prevedono,
nell’obiettivo di produttivi-
ta, il budget e il bilancio di
filiale, & chiaro che o si rag-
giunge il budget o si manda
il lavoratore a fare forma-
zione.

Questione che si ripercuote
anche nel credito all’im-
prenditoria femminile

Un modo di fare banca in-
centrato sul breve periodo
non investe né sull’impren-
ditoria femminile, né sul-
I'imprenditoria giovanile,
in quanto non danno garan-
zie patrimoniali nell’imme-
diato. Quindi rappresenta-
no un rischio che non viene
assunto perché c’e il biso-
gno del risultato trimestra-
le, su cui si basano i merca-
ti finanziari.

Ci sono tante iniziative che
dal basso dobbiamo fare.
Per il momento dobbiamo
accontentarci di lavorare
dal basso, sul dettaglio,

sulla quotidianita, ma nella
consapevolezza che c’é una
grossa variabile sovrastan-
te, che non possiamo non
prendere in considerazio-
ne.
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Le tendenze che stanno emer-
gendo si occupano prevalente-
mente di articolare centri deci-
sionali piu vicini ai territori ed
alle comunita produttive locali,
focalizzando l'attenzione verso
le esigenze e le necessita dei
clienti, delle famiglie e delle
imprese, tenendo in maggiore
considerazione il tessuto socia-
le ed economico delle realta in
cui si trovano ad operare.

Ne consegue un nuovo model-
lo di governance, un aggiorna-
to concetto di professionalita,
diverse e complementari com-
petenze da valorizzare, model-
li di leadership meno orientati
al solo risultato di breve perio-
do, sistemi di valutazione e di
remunerazione adeguati ai
nuovi obiettivi di riferimento.

Il nuovo modello che s’intrave-
de & mosso piu da buoni pro-
positi che da scelte strategiche
convinte. E' soprattutto un mo-
do per rispondere all’impel-
lente necessita di recupero di
produttivita e di redditivita,
indispensabile per la stabilita
delle aziende. E’ completa-
mente assente una riflessione,
che scaturisce da una profonda
rivisitazione dei comportamen-
ti e delle responsabilita in gio-
co, per costruire prospettive di
sviluppo.

Condivido l'opinione di chi
sostiene che oggi c’é crisi di
fiducia dei cittadini nei con-
fronti delle banche, ancor pri-
ma della crisi di risorse, e che
tutto cid dipende da una serie
di mancate azioni di responsa-
bilita.

Cid che manca ¢ in primo luo-
go un dibattito su questo tema
che sostenga l'affermarsi di
una nuova cultura d’economia,
che comprenda agenti econo-
mici piil complessi non solo
legati alle variabili materiali
della crisi, (la produttivita, i
profitti, i redditi), meno tangi-
bili, quali I'importanza nel con-
testo sociale lavorativo di valo-
rizzare il capitale fiduciario e
la responsabilita.

Una lettura relazionale dei fe-
nomeni di cooperazione inter-
personale, del valore della
gratuita nel contesto sociale
lavorativo oltre ai fattori mone-
tari, puo rappresentare il valo-
re aggiunto nella definizione
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dei nuovi modelli.

Occorre quindi prendere mag-
giormente in considerazione la
relazione esistente tra fiducia e
produttivita, la sostanziale valo-
rizzazione del capitale umano, il
sostegno del profitto per uno
sviluppo economico sostenibile
che produce coesione sociale
insieme con altri fattori impor-
tanti quali la dignita, 1’autostima,
la cura delle relazioni partecipa-
tive, il sostegno alle politiche di
pari opportunita.

La responsabilita sociale delle
imprese, ed il recupero sostan-
ziale della parita nei luoghi di
lavoro e nella politica aziendale,
€ una risposta intelligente per
valorizzare i fattori meno tangi-
bili e delineare un nuovo model-
lo.

Non avere piu come unico obiet-
tivo il valore per l'azionista, e
ritenere un fattore decisivo pre-
occuparsi di creare valore eco-
nomico sociale ambientale che
produce benefici per i consuma-
tori e gli stakeholder, con con-
seguente diminuzione dei rischi
e creazione di fiducia, é il primo
passo per assumersi la respon-
sabilita di creare uno sviluppo
economico sostenibile.

In questo contesto, la partecipa-
zione € un elemento imprescin-
dibile. La condivisione, il lavoro
di gruppo e l'interazione delle
competenze, la valorizzazione
del contributo femminile nel
lavoro dal loro inserimento nelle
posizioni decisionali apicali so-
no indispensabili per capitaliz-
zare un rapporto virtuoso tra
fiducia e produttivita.

Le aziende dovrebbero favorire
relazioni sindacali piu parteci-
pative e realizzare un maggiore
allineamento con gli obiettivi
delle lavoratrici e dei lavoratori;
non cedere alla tentazione di
ricercare un rapporto non inter-
mediato, investire sul sistema
relazionale partecipato, sul re-
cupero della fiducia quale fatto-
re strategico e decisivo per la
ripresa economica delle loro
realta e del Paese.

Cio che ¢ chiesto alle banche ed
alle aziende della finanza, e il
coraggio di cambiare direzione
ed investire sul futuro.

*Segretario nazionale
Fiba Cisl
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Piu donne nella finanza, ma non ai piani alti
Eppure I’occupazione femminile
e destinata a superare quella maschile

Il mondo della finanza
¢ stato a lungo inespu-
gnabile per le donne,
ed é rimasto uno degli
ultimi fortini... poiché
le poche occasioni in
cui si vedono platee di
soli uomini sono quel-
le legate ad eventi
finanziari.

Eppure: per la prima
volta abbiamo una
donna premio Nobel dell’e-
conomia (Elinor Ostrom); il
microcredito da piu frutti se
dato a donne (piu del 90%
dei prestiti della Grameen
Bank & destinato alle donne,
perché il denaro loro presta-
to porta maggiori vantaggi
alle loro famiglie); crescono
le investitrici (se dieci anni fa
rappresentavano meno dell’-
1%, oggi gia siamo al 20).

Ma non é importante solo
I’'aspetto numerico, quanto
quello qualitativo: da quanto
emerge da studi teorici di
psicologia le donne dimo-
strano maggior talento degli
uomini nell’analizzare i biso-
gni finanziari, attitudine che
deriva dalla capacita ance-
strale di gestire la famiglia e
le risorse economiche anche
quando non erano loro a pro-
durre direttamente il reddi-
to. La propensione al rischio
e piu forte tra gli uomini,
mentre l'universo femminile
€ piu cauto, inoltre, le donne
sono piu sagge ed umili e
propense a riconoscere i
propri errori, pragamatiche
e concrete. Non a caso risul-
tano meno presenti nel
trading on line che pone da-
vanti a scelte veloci e reitera-
te, dove prevalgono l'iperat-
tivita e l'azzardo, piuttosto
che l'approfondimento. Sono
inoltre piu empatiche (sanno
mettersi nei panni altrui e
quindi imparano anche dall’-
esperienza degli altri), anche
in campo economico, hanno

di Angela Cappuccini*

un percezione realistica
delle proprie capacita, non
tendono a sopravvalutarsi e
di conseguenza non com-
mettono gli errori tipici di
chi ha troppa fiducia in sé
stesso oppure troppa confi-
denza con la materia.

Una finanza rosa ci avrebbe
dunque risparmiato la gran-
de crisi? E’ una tesi troppo
azzardata?

Eppure il dibattito & proprio
di questi tempi, questo mo-
mento di crisi potrebbe rap-
presentare una opportunita
per una maggiore valorizza-
zione anche economica del-
le competenze femminili, e
I'esigenza di una finanza
rosa € sentita e auspicata a
tutti i livelli (come possiamo
anche leggere nell’intervi-
sta agli AD delle nostre piu
grandi banche, Passera di
Intesa Sanpaolo e Profumo
di Unicredit, pubblicata su
LBA n.1)

E Tattenzione €& in questi
giorni concentrata su quanto
sta accadendo in Borsa, do-
ve si discute la revisione del
Codice di autodisciplina e
uno degli argomenti previsti
€ proprio quello delle don-
ne nei cda.

Nel nostro paese appena il
5,9% dei consiglieri di am-
ministrazione delle 270 so-
cieta quotate in Borsa & co-
stituito da donne e nel 60%
delle aziende a sedere nella
stanza dei bottoni delle a-
ziende sono soltanto uomini.
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Nel nostro settore la

5 crescente presenza
b

—({ | femminile non si ri-
. scontra nei piani alti.

" Secondo il rapporto

)‘-sull’occupazione dell’-
ﬁAbi risalta un forte au-
mento della percentua-
\1 le di personale femmi-
4| nile nel settore del cre-
o dito: 41,1% di donne
sul totale degli occupa-
ti con un aumento del 3%
nell'ultimo triennio. Ma I’oc-
cupazione femminile & desti-
nata ad aumentare, ed é l'in-
dicatore del turnover a for-
nire il dato: per ogni dieci
donne che escono dal lavoro
ne vengono assunte 14. Di-
versamente, per ogni 10
uomini che escono ne entra-
no 7, la meta. A sentire i
responsabili del personale
la prima ragione di questo
divario sta nella migliore
preparazione delle donne,
confermata anche dai dati
che la danno in vantaggio
nei livelli di istruzione. Ep-
pure sulla carriera sono gli
uomini a far la parte del leo-
ne: le donne dirigenti sono
700, gli uomini 8000. E piu si
stringe la squadra dei vertici
pit la presenza femminile
scende. Fino ad arrivare nei
supervertici, amministratori
delegati e direttori generali:
presenza nulla.
All’estero, la situazione &
leggermente diversa...in
alcuni casi sono state inserite
delle norme per rafforzare la
presenza delle donne nei
board, in altri dei codici...in
altri paesi esiste una cultura
diversa... Come intervenire
dunque in Italia? Il dibattito &
aperto...

*Addetto stampa e caporedat-
tore “Lavoro bancario e assi-
curativo”

Uno sguardo
sulla finanza
internazionale

di Marco Batocchi*

Donne e finanza; un binomio
che per molti anni € risultato
essere quasi un tabu per un
settore dalla evidente predo-
minanza maschile, ma che a-
desso si sta lentamente pren-
dendo la sua rivincita. Lenta-
mente, certo, perché sebbene
globalmente si riscontri un
netto miglioramento in per-
centuale del volume di occu-
pazione femminile, ancora non
si & giunti ad una condizione di
parita, tantomeno ad una reale
inversione di tendenza del
fenomeno. Inoltre, si ravvisa la
necessita di dover scindere la
questione tra la generica pro-
babilita di trovare lavoro dalla
piu specifica possibilita
(ancora molto ardua) di avan-
zamento di carriera, prerogati-
va che costituisce un fonda-
mentale punto di partenza per
un’analisi comparativa del
mercato del lavoro femminile
nell’industria finanziaria inter-
nazionale, con particolare ri-
guardo al settore bancario.

In Italia, secondo il Rapporto
sull’Occupazione dell’Associa-
zione Bancaria Italiana (ABI)
del 2009, le donne in banca
rappresentano il 42,1 % dei
presenti, con quasi 5 punti in
piu rispetto al 2004. Negli altri
paesi europei, l’occupazione
femminile ottiene valori positi-
vi, ma non in modo omogeneo:
nel Regno Unito il 42%, in Au-
stria c’é pareggio, in Germa-
nia, Danimarca, Spagna e Nor-
vegia si supera il 50%, la Fran-
cia raggiunge il 59%, mentre
le quote maggiori le detengo-
no da una parte I'Islanda e la
Slovenia, al 72%, dall’altra la
Finlandia dove la percentuale
raggiunge il 79%.

Nel resto del mondo spiccano
gli Stati Uniti, dove le donne
rappresentano il 65% del set-
tore bancario, seguiti dall’A-
merica Latina con percentuali
che oscillano in linea di massi-



ma tra il 40 e il 50% (a titolo di esempio, la Costa Rica € al 40%, 1'Uru-
guay al 43, mentre il Cile ha pienamente raggiunto il 50%).

Ma quante sono invece le donne manager? Che possibilita hanno le
donne di raggiungere posizioni di middle o top management nelle
banche? E’ da qui che parte la seconda parte dello studio in esame,
che aggiunge ai confortanti dati poc’anzi illustrati una non trascurabile
critica.

La tabella sotto illustrata prende come campione alcuni dei gruppi
bancari che ricoprono le maggiori porzioni del mercato finanziario
mondiale (da citare Standard Chartered, che € una delle banche che
maggiormente si occupa di Asia, Africa e Medio Oriente, che rivesto-
no il 90% dei suoi investimenti e profitti).

Le percentuali parlano chiaro: le donne possono ambire al posto in
banca, ma i vertici rivestono ancora un profilo “maschilista”. Per quan-
to riguarda la presenza di donne in posizioni di management, I’espe-
rienza di ogni banca € quanto mai varia, e la difficolta nell’'uniformare
I’andamento dell’occupazione femminile nel settore bancario dimostra
come sia ancora un processo in divenire, e sono ancora poche le a-
ziende che si stanno impegnando nell’incentivare e finanziare progetti
per le donne (come il “progetto Gemma per Intesa San Paolo”,
“10.000 Women” per la Goldman Sachs, o “Rising Talents” di ]J.P. Mor-
gan). In generale si tratta comunque di percentuali che vedono la don-
na sempre meno rappresentata man mano che ci si avvicina al board.
In Francia ad esempio nel gruppo BNP Paribas le donne costituiscono
il 45% dei quadri e il 35% dei comitati di direzione generale. In Italia,
nel Gruppo Unicredit le donne sono il 42% nei Quadri di primo e se-
condo livello, il 23% nel terzo e nel quarto, 1'11% dei dirigenti, ma
solo il 9% si trova nei consigli di amministrazione della holding, dati
abbastanza positivi se si pensa come le percentuali della presenza
femminile nel management delle banche italiane rimanga ridotta: cir-
ca il 10% a livello dirigenziale, che scende tra lo zero e il 5% (nei casi
migliori) per il top management. La strada della donna verso una com-
posizione bilanciata in tutti i livelli dell’industria finanziaria &€ ancora in
salita, ma i segnali che giungono dal settore non allontanano la spe-
ranza che, da qui ai prossimi anni, ci sara una spinta sempre maggiore
ad uno sviluppo equo e solidale, e non sono poche le ricerche, effet-
tuate recentemente, che dimostrano che le donne non solo contribui-
scono all’efficacia dell’azienda, ma possono realmente essere
“un’arma in piu” per affrontare una crisi economica che ancora lascia
il segno.

*Studente Universita Lumsa

CRUEES PROVENIENZA DONNE ]?3(())1\11&1\11{];1\(1)]51:L
BANCARIO PRESENTL hIRECTORS*
HSBC Stati Uniti 44% 14%
JP MORGAN CHASE Stati Uniti 59% 17%
BANCO SANTANDER Spagna 51% 10%
INTESA SAN PAOLO Italia 51% 0%
UNICREDIT Italia 58% 9%
UBS Svizzera 38% 17%
STANDARD
CHARTERED Regno Unito 46% 14%
BARCLAYS Regno Unito 53% 0%
BNP PARIBAS Francia 54% 25%
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Un premio alle aziende
che valorizzano
le differenze

Il progetto della Commissione
Pari opportunita assicurativi

BANCARIO E ASSICURATIVO

di Nancy Maggio e Cristina Bellucci*

Il Progetto “generAzione” nasce dalla volonta’ di
premiare e/o ricercare quelle imprese del settore
assicurativo che operano o hanno operato in modo
positivo per le pari opportunita’ di genere.

Si e’ voluta promuovere la diffusione e I’'applicazio-
ne dei principi di pari opportunita all’interno delle
aziende per la valorizzazione delle lavoratrici e la
rimozione dei blocchi che ostacolano la loro cresci-
ta professionale o che le penalizzano.

Rilevando le diversita’ dei modelli di relazioni indu-
striali, si possono fornire risposte adeguate atte al
miglioramento delle qualifiche professionali, all’or-
ganizzazione del lavoro ed alla concreta promozio-
ne di azioni paritetiche.

L’obiettivo condiviso e’ stato quello di certificare
ovvero premiare quelle aziende che attraverso l'in-
centivazione di politiche efficaci di parita’, miglio-
rano o miglioreranno la gestione delle risorse uma-
ne attraverso la valorizzazione delle differenze.
L’istituzione del premio certifichera’ I'impegno di
quelle realta’ aziendali che incoraggiano, attraver-
so azioni concrete, il superamento delle disparita’
tra i generi, I'uguaglianza salariale, le disparita’ di
accesso alla formazione continua, le condizioni di
lavoro, le politiche di conciliazione.

In pratica si conferira’ la certificazione alla migliore
capacita’ dell’azienda che sia riuscita a conciliare
gli interesse economici con quelli delle lavoratrici/
ori. Si e’ ritenuto fosse di fondamentale importanza
focalizzare l’attenzione su un progetto che valorizzi
e premi quei contesti in cui si sapra 'scommettere
sulle lavoratrici, utilizzando politiche di non discri-
minazione e di valorizzazione delle competenze
femminili, per consentire di esprimere le potenzia-
lita’ senza dover rinunciare alla propria condizione
personale.

Le donne, con i loro molteplici ruoli di donna, di
madre, di lavoratrice , affrontano le difficolta di
armonizzazione dei ruoli dimostrando di possedere
delle straordinarie competenze organizzative che
non possono non esser considerate se non come
valore aggiunto.

Il premio- certificazione in sintesi:

- mira a promuovere maggior informazioni sui temi
di p.o nel piu ampio contesto della Responsabilita’
Sociale d’ Impresa,

- vuole far conoscere quelle azioni positive gia’ in
atto, individuando addirittura, la dove ne fossero
attivate in modo inconsapevole, quelle gia’ attivate,
- cerca di valorizzare quegli esempi gia’ esistenti,
stimolando la pianificazione e I'implementazione di

azioni positive.
*Componenti cpo naz. assicurativi



Le Authority viaggiano

al maschile
Su 58 poltrone, solo quattro donne.

di Francastella Branca*

Le cosiddette Autorita Am-
ministrative Indipendenti,
proliferate negli anni ’90
sulla scorta dell’esperienza
anglosassone per regolare
le privatizzazioni di grandi
imprese pubbliche monopo-
listiche e aprire il paese alla
concorrenza, sono soggetti
pubblici che hanno voce in
capitolo su settori economici
e su diritti dei cittadini di
primaria importanza: si va
dall’energia alle comunica-
zioni, dalla privacy al rispar-
mio, al credito, alle assicura-
zioni e alla tutela della con-
correnza in generale.

In attesa di un inquadramen-
to complessivo della mate-
ria, ed includendo nel nove-
ro il modello dei modelli,
ovvero la Banca d’Italia, stia-
mo parlando di 10 istituzioni:
Consob, Isvap, Commissio-
ne di Garanzia per il diritto
di sciopero, Anritrust, A-
gcom, Aeeg, Covip, Garante
Privacy, Avcp.
Complessivamente, si tratta
di ben 58 poltrone che rego-
lamentano e vigilano, a tute-
la della correttezza dei mer-
cati. Rappresentano la nuova
frontiera della tecnocrazia
pubblica, quella migliore,
che tendenzialmente non fa
casta perché gli incarichi, in
massima parte, non sono
rinnovabili e fidelizzabili, e
perché le loro nomine per
legge devono essere basate
su stringenti criteri di pro-
fessionalita, indiscussa mo-
ralita ed indipendenza.

Le donne con queste caratte-
ristiche, in Italia, devono
essere davvero poche, se
solo 4 hanno trovato un po-
sto fra le 88 poltrone delle
Authority, nemmeno il 10%.
Eccole: Anna Maria Taranto-
la, vice direttore generale
della Banca d’ltalia e mem-
bro -una su cinque- del Di-

rettorio, Carla Rabitti Bedo-
gni, una dei cinque compo-
nenti dell’Antitrust e prove-
niente dalla Consob, Elena
Montecchi e Iolanda Piccini-
ni, due dei nove membri
della Commissione di ga-
ranzia per il diritto di scio-
pero.

Nessuna di esse ¢ stata scel-
ta per guidare la sua istitu-
zione.

E’ difficile credere che il
desolante risultato in termini
di cifre sia dovuto ad un
deficit strutturale delle don-
ne italiane, che da tempo
sanno invece guadagnarsi i
primi posti quando possono
giocarsela sulla base di test
di professionalita oggettiva-
mente riscontrabili.

Per aspirare al ruolo di Pre-
sidente dell’Antitrust, oltre
che aver ricoperto incarichi
istituzionali di grande re-
sponsabilita e rilievo, biso-
gna godere “di notoria indi-
pendenza”, e per aspirare
alla poltrona di Presidente
dell’lsvap, oltre che essere
particolarmente esperte
nelle discipline tecniche e
amministrative interessanti
l'attivita assicurativa, biso-
gna godere ‘“di indiscussa
moralitd ed indipendenza”.
Tutte cose che non si posso-
no misurare con il bilancino.
Per essere componente del-
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I’Antitrust basta, si fa per di-
re, essere magistrati del Con-
siglio di Stato, della Corte dei
conti o della Corte di Cassa-
zione, professori universitari
ordinari di materie economi-
che o giuridiche, o una perso-
nalita proveniente da settori
economici dotata di alta e
riconosciuta professionalita.
Carla Rabitti Bedogni ce T'ha
fatta, € Professore Ordinario
di diritto del mercato finan-
ziario presso la Facolta di
Economia dell’Universita La
Sapienza di Roma, nonché
Direttore Scientifico del Cor-
so di Perfezionamento in Di-
ritto Comunitario e interno
degli Intermediari Bancari
Finanziari e Assicurativi. Cosi
come ce l'hanno fatta Elena
Montecchi e Iolanda Piccinini,
perché, per diventare mem-
bro della Commissione di
garanzia per il diritto di scio-
pero bisogna essere esperti
in materia di diritto costituzio-
nale, di diritto del lavoro e di
relazioni industriali, e le si-
gnore in questione hanno un
curriculum di tutto rispetto.

Se i requisiti professionali di
cui parliamo si possono trova-
re sul mercato senza differen-
ze di genere, € probabile che
siano le modalita di selezione
stabilite nelle leggi istitutive
delle diverse Authority a gio-
care un ruolo non indifferente
nella partita delle nomine. E’
molto piu probabile, quindi,
che la causa del maschilismo
nelle Authority sia da rintrac-
ciarsi nell'inveterato deficit

culturale della politica italia-
na.

Vi sono Authority i cui com-
ponenti sono eletti diretta-

mente dai deputati e dai
senatori, come avviene nel-
I’Agcom o al Garante per la
Privacy.

Considerata la presenza
femminile nei partiti e nel
Parlamento italiano, e dato
che i politici tendono a sce-
gliere se stessi, perché mai
nell’Autorita per le garanzie
nelle comunicazioni do-
vrebbero esserci compo-
nenti donne? Nella logica
partitocratrica imperante e
aggravata in un sistema
parlamentare ormai monco,
infatti non ve ne sono.

Le donne di Antitrust e
Commissione di garanzia
per il diritto di sciopero
sono state scelte dai Presi-
denti di Camera e Senato
d’intesa fra loro, da soggetti
che, per converso, devono
svolgere un ruolo istituzio-
nale di garanzia non smac-
catamente appiattito sugli
interessi della casta.

Non va di certo meglio
quando chi sceglie ¢ il Go-
verno, magari per il tramite
del parere delle competenti
commissioni parlamentari:
infatti, in Consob, Covip e
Aeeg, il risultato non cam-
bia.

Di fronte a questa situazio-
ne, sarebbe auspicabile
introdurre quanto meno un
maggior tasso di trasparen-
za nelle procedure di nomi-
na, sottraendole al lobbi-
smo all’italiana, quello all’-
ombra dei palazzi, preve-
dendo forme di pubblicita
per le candidature ed i cur-
ricula degli aspiranti e for-
me di dibattito pubblico. Ed
aprire un confronto cultura-
le sull’opportunita di intro-
durre una regolazione asim-
metrica, volta ad incentiva-
re la presenza femminile
nelle Authority.

In teoria, qualche possibili-
td di varco sul fronte po-
trebbe aprirsi anche alla
classe dirigente politica, in
un futuro non troppo remo-
to. Nel 2010 scadono il pre-
sidente della Consob e i
vertici dell’Autorita per
I’energia e il gas, mentre
nel 2011 sara la volta del



presidente dell’Autorita per
la vigilanza sui contratti pub-
blici. A meno che, per non
smentire le italiche virtu, il
Governo non decida di con-
centrare invece le sue ener-
gie in qualche legge speciale
che consenta di rinnovare gli
incarichi esistenti. Ma tant’e,
in questi giorni non si sente
parlare molto di autonomia e
di indipendenza dei regola-
tori, il mercato non € piu un
luogo in cui vanno fatte ri-
spettare le regole; l'afflato
verso una vigilanza piu tra-
sparente, efficiente ed effica-
ce, figlio della crisi finanzia-
ria, sembra un po’ sopito....

*Dirigente Fiba Cisl Antitrust
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Fabrizia

Fabrizia ha 48 anni. Entra in
banca con il diploma di ra-
gioniera ed iscritta alla facol-
ta di legge. Viene inserita
nella squadra volante, ma
viaggia troppo per poter
seguire gli esami. Rinuncia
definitivamente a conseguire
la laurea, dopo il matrimonio
e la nascita della prima figlia.
Attualmente € Qd4 ed e di-
rettore di filiale. Il suo impe-
gno lavorativo € di almeno 11
ore al giorno, compresi i
tempi di trasporto che ovvia-
mente vanno considerati e
che comunque non puo evita-
re poiché, visto il ruolo che
ricopre, non & nella possibili-
ta di rifiutare distanze medie
dalla propria abitazione.
Fabrizia sottolinea che I'uni-
co modo a sua disposizione
per riuscire a coniugare i
tempi di lavoro e i tempi del-
la famiglia & attualmente
quello di rinunciare, nei fatti,
al tempo per sé.

Quando le chiedo se riscon-
tra differenze di opportunita
fra la sua carriera e quella
dei suoi colleghi maschi pari
grado, sottolinea che i ma-
schi sono solitamente dispo-
nibili al trasferimento a lungo
raggio. Questa purtroppo &
un’opportunita ancora oggi
preclusa ad una donna, a
meno che non rinunci alla
famiglia, e lei che, ha anche
due figlie, alla famiglia non

Donne e carriera
La voce delle lavoratrici

vuole rinunciare.

Nunzia

Nunzia ha 49 anni. Laureata
in giurisprudenza, entra in
banca a 25 anni e con gran-
de entusiasmo si impegna
per la sua crescita profes-
sionale. Ha avuto due pro-
mozioni nei primi quattro
anni di lavoro, in quel perio-
do le viene riconosciuta
competenza e professionali-
td. La fusione della banca
locale in una banca naziona-
le blocca nei fatti il suo a-
vanzamento a gradi superio-
ri, il suo intenso lavoro vie-
ne ricompensato con premi
“una tantum” ed “ad perso-
nam”. A 35 anni si sposa e
con il matrimonio la sua di-
sponibilitd comincia a limi-
tarsi al territorio,dopo due
anni nasce il suo bambino e
per conciliare la sua vita
lavorativa con il ruolo di
mamma chiede di lavorare
part time. Queste scelte la
portano ad avere il terzo
avanzamento di carriera a
ben 16 anni di distanza dal
secondo, e comunque senza
avanzamento economico
perché nei fatti compensava
gli avanzamenti economici
gia ottenuti in precedenza.

Nunzia pero si ritiene soddi-
sfatta. E’ riuscita a conquistar-
si un lavoro di responsabilita
che la soddisfa, la sua profes-
sionalita le viene riconosciuta
con stima. Non ha piu inten-
zione di mettersi in gioco con
un rientro a tempo pieno per-
ché sarebbe tempo sottratto
alla famiglia.

Nella comparazione della sua
carriera con quella dei colle-
ghi assunti con lei emerge un
dato importante: le donne
entrate con lei sono tutte pari
grado e con contratto part
time, una sola non ha chiesto
il part time ed oggi regge una
filiale. Gli uomini hanno tutti
raggiunto obiettivi piu alti
“ma si sono buttati anima e
corpo nel lavoro”.

“Vivo “l’essere donna” come
un grande impedimento alla
mia realizzazione professio-
nale perché in una banca
molto maschilista le donne
sono solitamente adibite a
lavori di segreteria”.

Rossella

Rossella € entrata in banca a
22 anni. Aveva bisogno di
lavorare, il lavoro di banca
era una buona opportunita ed
ha accettato, anche se non era
il lavoro dei suoi sogni.

All'inizio, e per diversi
anni, ha ricoperto mansio-
ni che non le piacevano,
ma ha cercato comundque
di svolgere al meglio gli
incarichi che le venivano
assegnati. La sua ambizio-
ne era quella di scegliere
ruoli che, aldila delle pro-
spettive di carriera, le
consentissero di lavorare
pit in sintonia con la sua
personalita. Dopo i primi
dieci anni trascorsi negli
uffici interni di back office,
riesce ad entrare nel com-
merciale come consulente
personal.

Finalmente un lavoro che
le da l'opportunita di ave-
re un contatto con le per-
sone, non piu solo con
carte e numeri. Adesso &
soddisfatta, il lavoro le
piace, ha un buon inqua-
dramento, & QD1 al Team
Customer Satisfaction.
Certo avrebbe potuto mi-
rare piu in alto, ne aveva
la possibilita, ma a prezzo
di una maggiore disponi-
bilita di tempo, tempo che
sarebbe stato sottratto alla
famiglia.

“Da quando lavoro, alle
16,45 sono sempre stata
fuori ufficio. Dalle 17 in poi
ero dei miei figli che or-
mai sono grandi, hanno
rispettivamente 24 e 17
anni. E' stata dura, soprat-
tutto all'inizio, per fortuna
mio marito ha sempre col-



laborato, ma non é stato faci-
le conciliare la vita affettiva
con il lavoro e la mia ambi-
zione di fare un lavoro grati-
ficante”.

Roberta

Roberta inizia a lavorare in
banca nel 1973 per chiamata
diretta, dagli elenchi dei
migliori diplomati della
scuola. La sua prima mansio-
ne € stata addetta alla clien-
tela, era piena di entusiasmo
ma ricorda ancora la delu-
sione nel rendersi conto che
i clienti sceglievano, se po-
tevano, i colleghi maschi.
Era una bella ragazza e i
tempi forse erano diversi da
oggi, comunque si associava
la bellezza e l’allegria, per
un lavoro che le piaceva
molto, a superficialita. “I
soldi sono una cosa seria e
quindi dava piu affidabilita
un uomo!”

Nel tempo le cose sono cam-
biate, sono aumentate le
donne in banca, & cresciuta
nel ruolo.

Con i superiori non ha mai
avuto difficolta a farsi rico-
noscere l'impegno che in-
fondeva nel lavoro. Ha fatto
una bella carriera
“nonostante” le 2 gravidan-
ze. E’ stata dura, seguire i
figli, la famiglia, e lavorare a
livelli di eccellenza quali
quelli a cui aspirava, ma ce
I’ha fatta, con tanta fatica,
spirito di organizzazione, e
grazie all’aiuto dei suoi ge-
nitori. Unico punto fermo:
“alle 17 ero fuori, comincia-
va l’altra mia vita”.

Fortuna

Fortuna ha 54 anni. Rimasta
orfana di padre, interrompe
gli studi ed entra in banca
come centralinista ma con
una gran voglia di affermar-
si. Si sposa, ha una figlia, si
separa, ma l'aiuto della ma-
dre le permette di continua-
re a dedicarsi alla sua vita
professionale.”In filiale si sa
il lavoro & estenuante, in
pratica senza orario anche
fino alle nove di sera”.
Enormi i sacrifici fatti ma
riconosciuti ed apprezzati.

Lavora in una piccola banca
locale che pero é riuscita a
dare opportunita e valore
alla professionalita femmini-
le, tutte le sue colleghe in-
fatti sono riuscite ad avere
incarichi di responsabilita al
pari degli uomini.

La fusione della sua realta
aziendale in un grande
gruppo nazionale la vede
professionalmente realizzata
e raggiunge l'obiettivo del
QD4 prima dei cinquanta
anni, merito senz’altro del
suo grande impegno ‘“ma
anche di una madre e di una
figlia che mi hanno dato un
forte sostegno affettivo”.
Con questi requisiti poteva
continuare a puntare in alto.
Ha tenacia, esperienza, un
grado che le permetterebbe
di fare il salto di qualita.
Invece si ferma, considera
che il prezzo da pagare sa-
rebbe troppo alto. In prima
linea, lo stress del budget,
del cambio del sistema ope-
rativo e del sistema organiz-
zativo, il non sentirsi libera
in un reale rapporto banca-
rio/cliente, dover persegui-
re unicamente la vendita dei
prodotti bancari, ma soprat-
tutto doversi sradicare dalla
sua citta per una disponibili-
ta al trasferimento che l'a-
vrebbe portata lontana dai
suoi affetti. Sceglie di fer-
marsi.

Oggi si sente una donna
pienamente soddisfatta. Ha
raggiunto il culmine della
carriera, ha un lavoro in
sede che la soddisfa e che
svolge con l'impegno e la
tenacia di sempre. Ma so-
prattutto e in perfetto equili-
brio con se stessa.
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La Fiba per le donne
L’8 marzo e dopo: azioni e progetti

di Giusi Esposito*

La Fiba propone un nuovo
modello di banca attento a
tutti gli stakeholder: azionisti,
clienti, territori e lavoratori,
un’azienda che in pratica sia
attenta alle persone tutte.

Le banche fino ad oggi hanno
operato in una logica di bre-
vissimo periodo, la logica del
profitto immediato. Il risultato
pero é stato di favorire la spe-
culazione ed ha innescato
T'ultima crisi finanziaria che
ha penalizzato tutti, ma so-
prattutto i lavoratori: crisi
occupazionale, crollo del po-
tere di acquisto degli stipen-
di, fuoriuscita dal mercato del
lavoro prima della naturale
scadenza.

Attualmente, da fonte Abi, il
47% del totale della popola-
zione bancaria € donna. Ma
se andiamo ad indagare me-
glio questo dato scopriamo
che é valido solo se teniamo
conto di tutte le fasce di eta,
alla soglia dei 40 anni il dato
si inverte e la popolazione
femminile raggiunge il 60%
del totale. Se quindi, non vo-
gliamo anche noi usare la
logica del breve, & chiaro che
i prossimi contratti dovranno
in maniera decisa andare
verso la tutela della differen-
za di genere.

Un contratto neutro, negando
le differenze, di fatto non tute-
lera in maniera adeguata i
reali bisogni di oltre il 60%
dei lavoratori del settore.

1

L’occupazione precaria e il
ritardo con i quali i contratti
d’ingresso si tramutano in
contratti a tempo determi-
nato, senz’altro penalizzano
le donne perché coincide
con il periodo di fertilita, il
differenziale retributivo tra
donne e uomini, se non in-
dagato in maniera efficiente
ed efficace, sommandosi al
crollo del potere di acquisto
degli stipendi, penalizzera
maggiormente le donne, ed
inoltre la fuoriuscita antici-
pata interrompera l’accu-
mulo dei contributi che gia
subiscono periodi di inter-
ruzione per i lavori di cura
dei figli e della famiglia.
Uno scenario che quindi
reclama un intervento pron-
to e congiunto perché la
questione di genere non
puod piu essere considerata
una questione delle donne
per le donne, si deve uscire
dal “politicamente corretto”
ed andare speditamente
verso un rafforzamento del-
I'identita di genere di tutta
la nostra organizzazione.

Le aziende bancarie, a mo-
do loro, gia si stanno attrez-
zando a valorizzare i talenti
femminili promuovendo una
“governance rosa” con pro-
getti troppo spesso non
condivisi non solo con le
Commissioni Pari Opportu-
nita aziendali (laddove co-
stituiti troppo spesso non
sono ancora pienamente
operanti) ma neanche con il
sindacato, in senso lato, ai
tavoli negoziali.

Come si sta attrezzando la
Fiba ad operare in uno sce-
nario cosi complesso?

Il Congresso della Fiba, che
si & tenuto ad Abano Terme
del maggio scorso, ha vara-
to una riforma del Coordi-
namento Donne promuo-
vendo una struttura piu effi-
cace ed efficiente al fine di
rafforzarne 1'azione politica



e l'incisivita per il raggiun-
gimento degli obiettivi pre-
fissati. Responsabile della
nuova struttura ¢é la
“responsabile donne e poli-
tiche di paritd” che & coa-
diuvata, per la realizzazione
dei progetti, da uno staff. Ma
la vera novita della riforma &
la costituzione di un nuovo
organismo, la “Conferenza
donna”, composto dalle
donne elette negli organismi
nazionali, dalle referenti dei
grandi gruppi e dalle donne
elette nelle segreterie regio-
nali.

Per una Fiba che sente di
doversi riappropriare della
propria identita di genere, &
indispensabile sentire la
voce delle donne che, forti
del mandato politico con-
gressuale, hanno la reale
possibilita di dare concre-
tezza politica alle loro pro-
poste negli ambienti dove
sono radicate, aziende e
territori, ma anche sostenere
le proposte negli organismi

dirigenza sindacale, i lavoratori e le lavoratrici sul tema del lavoro

femminile nel nostro settore.

superiori.

Questa riforma € una grande
scommessa per le donne,
che rinunciano al luogo
chiuso del vecchio coordi-
namento, costruito a difesa e
tutela della differenza di
genere, per un dibattito
aperto nell’ambito degli
organismi ufficiali della Fi-
ba, con I'obiettivo di opera-
re un reale e concreto main-
streaming.

L’attivita del nuovo coordi-
namento partira con l’orga-
nizzazione e la realizzazione
della prima “conferenza
donne” che si terra nel cor-
so del mese di marzo.
L’evento sara strutturato su
due giorni. Il primo giorno e
parte del secondo saranno
dedicati al dibattito interno
per la coesione del gruppo,
il rafforzamento dell’identita
di genere e l'identificazione
delle linee guida che saran-
no, d’intesa con la segrete-
ria nazionale, presentate al
dibattito in esecutivo, per
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I'individuazione dei progetti
che saranno realizzati dallo
staff donne.

I lavori si chiuderanno con
una tavola rotonda che dara
ampiezza e visibilita al dibat-
tito di genere della Fiba.

Per noi donne della Fiba si
tratta di una grande opportu-
nita. E’ arrivato il momento di
dare il giusto respiro a que-
stioni che sono sempre state a
noi molto a cuore, ma che
hanno risentito di un dibattito
interno che, per sua natura,
non riusciva a coinvolgere
compiutamente i soggetti
politici, che avrebbero potuto
trasformare gli enunciati in
azioni concrete.

E’ per questo che abbiamo
dedicato l'attivita dell’8 mar-
zo alla realizzazione di questa
conferenza che per noi € mol-
to piu di un evento e abbiamo
realizzato questo focus sulla
“governance rosa”. Il giorna-
le, si sa, arriva in casa di tutti i
lavoratori indistintamente, ed
€ quindi un modo per coin-

Iniziative 8 marzo

In occasione dell’8 marzo 2010, festa della donna, la Fiba naziona-
le promuove una serie di iniziative utili a favorire il confronto tra la \

Sono previste le seguenti iniziative:

® “i] focus del “lavoro bancario e assicurativo” dedicato alle

donne nella finanza;

® una edizione speciale del “lavoro bancario e assicurativo

News”

® una newsletter welfare e previdenza dal titolo: “il nuovo ruolo

della donna e le esigenze previdenziali”;

® Japrima “Conferenza annuale Donne Fiba Nazionale”.

volgere tutti senza operare
alcuna separatezza.

La nostra aspettativa € che
le strutture periferiche pro-
muovano occasioni di dibat-
tito con le lavoratrici ma
anche e soprattutto un di-
battito politico all’interno
delle strutture. In questo
modo gli interventi delle
partecipanti alla conferenza
non saranno piu semplici
enunciati di principio, ma
sintesi politica di interventi
locali e di proposta agli
organismi superiori.

Sara un 8 marzo diverso,
ampi spunti di dibattito,
largo spazio alla creativita
ed alle esigenze di tutte le
strutture per lavori anche
diversi ma con una base
comune e soprattutto con lo
stesso obiettivo. E subito
dopo 1’8 marzo la dirigenza
femminile della Fiba si riu-
nira per la prima volta per
promuovere azioni concre-
tamente realizzabili.

*Referente donne e politiche
di parita

GLI ARTICOLI DI QUESTO SPECIALE 8 MARZO SONO TRATTI DAL FOCUS “PER UNA GOVERNANCE
ROSA” DE “IL LAVORO BANCARIO E ASSICURATIVO n.1-GENNAIO/MARZO 2010.
I1 focus contiene, tra 1’altro, una intervista agli AD di Intesa Sanpaolo e Unicredit, Corrado Passera

e Alessandro Profumo.

Sul sito della Fiba Cisl www fiba.it , potrai scaricare, oltre a questo News, 1’intero giornale “Lavoro ban-
cario e assicurativo”e la newsletter “Il nuovo ruolo delle donne e le esigenze previdenziali”




