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Ho accolto con piacere la
proposta del direttore Maria
Rosa Alaggio di raccontare
la mia storia professionale ed
esprimere la mia opinione sul
contributo che le donne pos-
sono apportare allo sviluppo
del mercato assicurativo. E un
tema di cui é utile parlare in
modo costruttivo per far cre-
scere il nostro settore, assie-
me alla societa civile, e farlo a
pill voci, con la testimonianza
delle donne ma anche degli
uomini.

Parlarne non deve es-
sere una questione di
genere: serve inclusivita
per un approccio con-
diviso che sia motore di
evoluzione su un tema
sempre piu di attualita
politica, economica e
sociale.

In ltalia scontiamo un
ritardo generale basato
Su un insieme di limiti
culturali, assistenziali e
normativi. Nonostante
la composizione di lau-
reati suddivisi per sesso
veda un’ampia e pre-
ponderante  presenza
femminile, continua a

essere basso il numero
di laureate in discipline
Stem e dunque di fu-
ture professioniste con

maggiori  opportunita
di crescita professiona-
le in un mondo del la-
voro che offre molto in
questi ambiti. Se guar-
do agli ultimi 40 anni
(da guando piu 0 meno
sono entrata nel mondo
del lavoro), non vedo
miglioramenti significa-
tivi dal punto di vista
culturale e assistenziale
per il supporto alla cre-
scita professionale fem-
minile: c’@ ancora molto
da fare per politiche di
effettiva parita nella
cura di minori, anziani
o disabili, affidati preva-
lentemente alle famiglie
e, allinterno di queste,
alle donne, cosi come
per politiche di incen-
tivazione all'assistenza
pubblica che favorisca-
no un impegno della
donna ulteriore a quello
familiare.
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Molta competenza,
poca rappresentanza

In questo scenario, al-
cune normative che
impongono un mix di
genere sono state intro-
dotte per societa quo-
tate e societa finanzia-
rie, non per le imprese
assicurative, dove le so-
cieta quotate sono una
piccola minoranza.

A questo tema [I'lvass
ha dedicato di recente
uno studio, da cui emer-
ge un guadro piuttosto
sconfortante in termini
numerici. La percentua-
le di donne nei board
assicurativi € minore ri-
spetto al settore banca-
rio. Meno del 15% delle
compagnie registrava
nel 2019 una partecipa-
zione femminile supe-
riore al 33% all'interno
dei board. Le donne
presidenti erano meno
del 5%, quelle ammini-
stratore delegato ap-
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pena il 7%, nessuna tra
le societa quotate. A
quattro anni di distan-
za qualcosa & cambia-
to, ma non basta cer-
tamente qualche caso
isolato per invertire la
tendenza. Tuttavia, & in-
teressante notare che le
donne nei board assicu-
rativi hanno caratteristi-
che distintive rispetto ai
colleghi maschi: piu gio-
vani in media di almeno
sei anni, con istruzio-
ne piu elevata, con un
percorso professionale
piu diversificato, pro-
venienti quasi sempre
dal mondo accademico
o dalla libera professio-
ne rispetto alla carriera
manageriale interna dei
colleghi maschi. In con-
clusione: siamo poche,
piUu preparate e abbia-
mo fatto mediamente
piu fatica a raggiunge-
re la vetta attraverso
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Antonia Boccadoro, presidente di REVO Insurance

percorsi professionali
meno lineari. E tutto cio
in ragione di pregiudizi
inconsapevoli, sviluppa-
ti negli anni per effetto
di una consuetudine di
interazione tutta al ma-
schile, che continuano
a condizionare le scelte
sui potenziali candidati,
e a creare un vantaggio
in favore degli uomini.

Un naturale
bilanciamento dei ruoli

Cé tuttavia maggiore
consapevolezza e de-
terminazione sulla ne-
cessita di colmare il gap
di genere. Probabilmen-
te i consessi internazio-
nali spingeranno verso
forme di autovalutazio-
ne dei board dal pun-
to di vista del mix sia
di competenze che di
genere. Ritengo neces-
sarie norme in favore
dellequilibrio di genere
fino a ottenere un effet-
tivo equilibrio nei bo-
ard, ma mi piacerebbe
soprattutto assistere al
momento in cui queste

norme imperative sa-
ranno serenamente ab-
bandonate per effetto
di un naturale bilancia-
mento dei ruoli. Credo
perd di essere realista
nell'affermare che dob-
biamo aspettare ancora
qualche generazione.

Nel mondo dell’'interme-
diazione la situazione
€ ancor piu sbilanciata:
seppur in presenza di
un buon equilibrio nella
fase di accesso, la pro-
gressione di carriera
svantaggia la presenza
femminile. La dimensio-
ne ridotta delle struttu-
re di intermediazione li-
mita infatti le donne nei
board, ragione per cui
la presenza e la cultura
maschile ancora pre-
valgono. Se poi guar-
diamo alle associazioni
di categoria del settore
(sia con riferimento alle
compagnie che agli in-
termediari), queste ri-
specchiano quanto gia
descritto: a parte qual-
che caso isolato, sep-
pur di peso, la presenza
femminile & limitata.

Il valore
dell’esperienza
internazionale

Nel portare la mia te-
stimonianza posso dire
che la mia storia pro-
fessionale & stata av-
vantaggiata, negli anni
decisivi della mia cresci-
ta, da una progressione
che, allinterno dell'au-
torita di vigilanza, si
basava sul superamen-
to di concorsi pubblici
aperti a candidati in-
terni ed esterni. Questa
tipologia di selezione
ha consentito a me e a
numerose colleghe di
arrivare ai vertici della
carriera, similmente alle
molte presenze femmi-
nili ai vertici della magi-
stratura, della medicina
e del mondo accade-
mico. Certamente le
maggiori difficolta che
ho incontrato riguarda-
no lapproccio e il con-
fronto con un mondo
prevalentemente ma-
schile, soprattutto nella
mia esperienza in rap-
presentanza del broke-
raggio assicurativo.
Tuttavia, 'esperienza
maturata e le compe-
tenze che ero in grado
di esprimere sono state
superiori alla resistenza
culturale legata al gene-
re. Le difficolta non de-
vono portare a conside-
rarci svantaggiate, ma
piuttosto a valorizzare
i nostri talenti, ad ac-
quisire consapevolezza
sulle nostre capacita e
a saper lavorare in ogni
condizione senza pre-
giudizi. Per alcuni anni
ho lavorato a stretto
contatto con gli organi-
smi europei e i colleghi
delle relative autorita

nazionali in ambito co-
munitario: questo con-
fronto mi ha aiutato
ad apprezzare la lea-
dership femminile, una
visione piu equilibrata
e rispettosa dei generi
che arricchisce i team.
La trasposizione dome-
stica di questa espe-
rienza spesso passa per
analoghe esperienze
internazionali matura-
te dai colleghi uomini
che hanno sperimenta-
to leadership femminili.
La resistenza spesso &
generata da fattori cul-
turali legati a un certo
status quo, ma svanisce
davanti a un’esperienza
diversa e di valore. La
leadership femminile ha
peculiarita proprie: la
sfida € non farsi omo-
logare al pensiero ma-
schile, ma portare il pro-
prio contributo e, rotto
il famoso soffitto di cri-
stallo, essere in grado
di fare squadra e offrire
un diverso approccio
al lavoro. Questo & |l
mio principale obiettivo
per il futuro. Era giusto
offrire un quadro og-
gettivo del tema, non
mi piace generalizzare
ed enfatizzare solo le

qualita femminili: ogni
persona in azienda &
portatore della pro-

pria professionalita ed
esperienza umana. Gra-
zie a buon mix di com-
petenze e di genere si
puod realizzare un team
equilibrato di esperien-
ze ed & importante la
capacita di collaborare
e sostenere il raggiun-
gimento degli obiettivi
comuni. Fondamentale
e che il sistema valorizzi
le professionalita, a pre-
scindere dal genere.
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