DONNE & LAVORO

Far crescere la presenza femminile in un’azienda dove sono richieste competenze specifiche non & impossibile
Tra campagne per avvicinare le ragazze alle professioni tecniche e piattaforme per condividere le buone pratiche,
l'itinerario ¢ tracciato. Per arrivare pronti al 2020: anno in cui la Ue chiede 'uguaglianza in tutti i campi

GHEZZI(FERROVIE):
PARITA SUI BINARI
[.EUROPA E VICINA

di Francesca Gambarini

er la presidente (formulascel-
P ta dopo molte riflessioni,

quindi non chiamatela presi-
dentessa) di Ferrovie dello Stato
Gioia Ghezzi i numeri confano pa
recchio. Anche quando non le piac-
ciono. Per esempio, quel 14,9% di
donne nel grappo (2,7% nella manu-
tenzione e 0,8% fra chi guida i trenf)
propriononleva giil., «Sarebbe diffi-
cile essere soddisfalti per unazien-
da come la nostra, che ha yomila di-
pendenti (il 40% di quelli laureati so-
no ingegneri, ndr) e dovrebbe dare
I'esempio al Paese in fatto di parita
— riflette Ghezzi — Ma possiamo
fare tanto, e in parecchi modis.

Gli step

Ad esempio si pud partecipare alla
piattaforma «Ue Platform for Chan-
gex, siglata settimana scorsa a Bru-
xelles da Fs insieme a istituzioni e al-
tri operatori ferroviard, per condivi-
dere iniziative e misure a favore del-
la parita di genere e mettere a fattor
comune le best practice adottate.

Fs porterd sul tavolo il suo ampio
programma Women in motion, lan-
ciato un anno fa: «Abbiamo rag-
giunto duemila studenti in 40 scuo-
le, medie e superiori: le nostre emis-
sarie hanno raccontato cosa signifi-
ca intraprendere una carriera
tecnica, quella della manutentrice di
treni o dell'ingegnere dei trasporti
— racconta Gherzzi —. F ora tre neo-
dinlomate sono in stage in azienda

per studiare I'infrastruttura ferro-
viaria». Da pochi giomni il progetto,
sotto il nome di Bet she can (scom-
metti che ce la fard, ndt), & allargato
anche alle elementari, per far cono-
scere alle bambine le materie scien-
tifiche e i relativi mestieri, «perché il
bias & forte e le ragazze, spesso, si
auto-deselezionano da certi settori e
ruolix.
11 processo comincia proprio dalla
scelta della scuola. «In Italia abbia-
mo un grosso problema di riqualifi-
cazione degli istitufi tecnici — con-
sidera la presidente —. In Germa-
nia, invece, sono molto stimati: han-
no una reputazione simile ai nostri
liced. E tra gli studenti dei professio-
nali le fenmine sono pochissime.
La nostra nuova policy, comply or
explain (rispettare o spiegare), che
prevede il 50% di donne nella rosa
dei candidati per una posizione di
qualsiasi societa del gruppo, nei
ruoli piii tecnici ha difficolta a venire
applicata, perché ci manca un baci-
no adeguato. E se questo accade a
noi, che per il terzo anno consecuti-
vo slamo stati nominati hest em-
ployer of choice in Italia, é evidente
I'urgenza di migliorare questa situa-
Zione per tutte le imprese del Pae-
se». Ma le cose, anche in vista del
2020, anno che I'Furopa ha messo in
agenda per raggiungere la parita sul
lavoro, stanno cambiando. E pure
velgcemente. «Dall'avvio del pro-
graming abbiamo ricevuto fino al
50% in pitt di candidature femminili,
cirea centomila all'annos.
Il 2020 € un traguardo importante

anche perFs: il cda ha approvato una
delibera che per quella data vuole
portare le donne in posizioni mana-
geriali dall'ns al 205 e quelle nello
staff al 30%, dal 21% . «lo punto al
50%, Ma oggi non sarebbe realistico,
visto il punto di partenza — consi-
dera Ghezzi —. Resto convinta, per-
ché ormai ¢l sono numerosi studi
che lo dimostrano, che sostenere la
diversita in azienda non sia solo eti-
C0 ma convenga a tutti, alle imprese
e al Paese. E poi, la meta del nostri
clienti sono donnes.

Pil1 fronti vengono aperti, pii pos-
sibilita si avranno di rompere il sof-
fitto di cristallo. Cosi, tra le ultime
iniziative di Fs, ¢’é¢ anche l'adesione
alla campagna del governo per pro-
muovere il nuovo numero anti vio-
lenza sulle donne. «Internamente,
invece, organizziamo seminari sugli
unconscious bias e per supportare
chi torna dalla maternitd, per com-
battere il fenomeno dell'abbandono
del posto di lavoro, coinvolgendo
anche i responsabili, che spesso so-
no uominix. In ltalia il 40% di dimis-
sioni fernminili si registrano infatti
dopo il secondo figlio. «Dobbiamo
facilitare le condizioni per il reinse-
rimento, sia per le neomarnmume che
peri manager che lavorano con loro.
E insistere sui fronti in cui c'é lo slit-
tamento di ruoli, come nella cura di
un figlio, ogei divisa pil equamente
tra marito € moglie: noi abbiamo
una parental policy e tremila papa
hanno gii preso 50 mila giormate di
paternita. Dove le cose ancora non
cambiano, invece, & nell'accudimen-



+9 %

manageriali e di staff che
Fs prevede entro il 2020

+50%

delle candidature
fermminili in Ferrovie

to dei genitori anziani: pesa ancora
turto sulle donnes.
Programmare

Ghezzi intanto ha le idee chiare:
una volta che si é rinsciti a portare
pitt donne in azienda, bisogna aju-
tarle a fiorire, all'interno. «E fonda-
mentale che la legge Golfo Mosca
(che ha infrodotto le quote di genere
nei cda, ed é in scadenza nel zo23,
ndr) sia prolungata — riflette la pre-
sidente — . A un certo punto non ne
avremo pilt bisogno, ora € presto, E
non sono daccordo con chi dice che
non ha avuto impatti sulle carriere
fernminili: un cda dove ¢i sono delle
donne mette pressione all'ammini-

Inumeri

La crescita
di donne in ruoli

L'aumento

in due anni ‘

Fisica e finanza Gioia Ghezzi, 55 anni, presidente

stratore delegato, di solito 1m ma-
schio, per incoraggiare politiche di
parita, come il comply or explain».
Altra grana é il gender gap: in Italia
le manager e le impiegate guada-
gnano in media il 6% in meno al me-
se degli uomini; nel Regno Unito,
doveunalegge obbliga le aziende al-
la trasparenza dal 2018, si é scoperto
che EasyJet paga i comandanti don
na il 52% in meno. « nostro 6% non
€ poco: é una tragedia, se rapportata
SUun annoe o suun‘intera vita lavora-
tiva: penso all'effetto sulla pensione.
Per questo & importante aiutare le
donne a programmare le scelte a
lungo termine della carrieras, osser-

del gruppo Fs dalla fine del 2015, ha oltre 25 anni
di esperienza manageriale e nella consulenza

va Ghezzi, a cul negli anni é spesso
capitato di ritrovarsi unica “signora”
delle riunioni. «Dopo la laurea in fi-
sica mi sono occupata di finanza, a
Londra, e si, & vero, il soffitto di cri-
stallo, pur sottile, c'é sempre stato. E
la riunione fissata a un orario che ti
esclude, il progetto a te affidato al
quale ti chiedono di far partecipare
un pomo “del capo”. La pressione &
forte e la devi gestire. Anche grazie
all'aiuto di mentori, sponsor e di role
maodel. Tre figure diverse, tutte fon-
damentali. Per me sono stati uomini
e donne, anche pitt giovani. Come li
ringrazior Cerco di tenermi un'ora
alla settimana per fare lo stesso con

chi oggi ne ha bisognos.
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