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I risultati di questa analisi presenta la situazione delle 
donne nell’Unione Europea, e al tempo stesso contes-
tualizza il progetto 100Mirrors extended; costituisce in-
fatti una guida all’uso  dei contenuti dei materiali messi  
a punto nell’ambito del progetto stesso. I contenuti 
del progetto sono stati identificati e sviluppati in base 
a quanto emerso dalle donne che sono state interv-
istate. Tra gli obiettivi principali del progetto 100Mirrors 
extended troviamo quello di offrire esempi positivi, di 
donne che hanno avuto successo in ambito profession-
ale, alle giovani donne che hanno da poco terminato gli 
studi universitari, incoraggiandole a sviluppare il proprio 
progetto imprenditoriale in un momento in cui il mercato 
del lavoro non offre molte opportunità di carriera. Anche 
se questo studio ha affrontato in dettaglio solo la situazi-
one delle donne nei paesi che hanno preso parte al pro-
getto 100Mirrors extended (Italia, Slovenia, Repubblica 

Ceca, Olanda e Spagna), abbiamo deciso di allargare lo 
sguardo nelle conclusioni, includendo in questa parte 
anche la presentazione di dati e informazioni sull’intero 
scenario europeo.

Più in generale, da questo rapporto emerge che la sit-
uazione delle donne non solo in Europa, ma in tutto il 
mondo, in tutti i settori e le aree studiate, è migliorata 
poco in termini di parità di genere. Una recente analisi, 
realizzata nel 2015, dal Fondo Monetario Internazion-
ale conferma appunto questa dato e aggiunge anche 
che,alla velocità con cui si evolve la situazione delle 
donne,  ci vorranno altri 81 anni per superare il divario 
di genere nel mercato del lavoro. La realtà sociale pur-
troppo non cresce di pari passo con i progressi compiuti 
dalla legislazione europea, che garantisce pari diritti e 
opportunità tra le donne e gli uomini. Ci sono molte ra-
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gioni per credere che la vera diseguaglianza è strutturale 
e si basa su diversi fattori che non possono essere risolti 
solo attraverso politiche e dichiarazioni di impegni. 

Abbattere stereotipi e modificare atteggiamenti disfun-
zionali genererà una società più equa. La formazione 
in questo senso svolge  senza dubbio un ruolo estre-
mamente significativo, a tutti i livelli. Anche se spesso 
si sente ribadire che è importante iniziare ad educare 
all’eguglianza di genere fin dalla scuola materna ed el-
ementare, non dobbiamo dimenticare l’istruzione uni-
versitaria. perché è proprio chi raggiunge questo livello 
di istruzione che molto probabilmente nel futuro avrà 
più opportunità di decidere e avere quindi un impatto 
sulle questioni di genere, rispetto  alle persone meno 
qualificate. E’ molto probabile che gli studenti universi-
tari di oggi - donne e uomini - sono coloro che in futuro 
ricopriranno posizioni di rilievo, che consentiranno loro 
di promuovere comportamenti, atteggiamenti, politiche 
governative e organizzative improntate all’uguaglianza 
di genere

Istruzione
Nei 28 paesi dell’Unione Europea, il numero delle donne 
laureate supera quello degli uomini. Nell’Unione Euro-
pea, nel 2014 le donne rappresentavano il 58,8% dei lau-
reati; inoltre, le consegueno votazioni mediamente più 
alte superiori rispetto ai loro colleghi maschi.

Tuttavia, il fatto che queste giovani donne siano più qual-
ificati non garantisce loro migliori opportunità di lavoro; 
purtroppo non c’è ancora una stretta correlazione tra 
il livello di istruzione delle donne e la loro presenza 
nei lavoro qualificati; inoltre la presenza femminile è 
ancora meno ricorrente nelle posizioni di leadership.

Vi è una sorta di “segregazione orizzontale” che relega 
che la presenza delle donne ai livelli più bassi, in diversi 
ambiti professionali. Le donne sono meno presenti nei 
corsi di studi universitari che afferiscono alla scienza 
pura, all’ingegneria e alla matematica. Al contrario, 
l’istruzione, il lavoro sociale e le scienze della salute 
costituiscono ambiti “femminili” di formazione, dove 
le donne sono sovrarappresentate rispetto al numero 
di studenti e laureati. Secondo i dati OCSE,  le ragazze 
costituiscono la maggioranza assoluta dgli studenti uni-
versitari afferenti alle scienze della formazione (80,3%) 
e alle scienze della salute (77,9%).

Le insegnanti di tutti i paesi europei e dei paesi raggiunti 
dal progetto 100Mirrors exended occupano una quota 
rilevante dei docenti della scuola dell’infanzia e della 
scuola  primaria ma, a mano a mano che si innalza il 
livello di studio, e di conseguenza il prestigio e il ricon-
oscimento sociale, la presenza delle donne si abbassa. 
Inoltre, a livello universitario, la presenza femminile 
nelle posizioni accademiche più alte (come la carica di 
Rettore o Pro-Rettore) non è proporzionale alla presenza 
numerica delle docenti universitarie. In breve, le donne 
insegnano e gli uomini gestiscono.

Nelle università, le donne occupano i posti di lavoro più 
bassi e più instabili. Nel 2013 le donne rappresentavano 
il 45% del personale accademico di grado C, il più basso 
della carriera di professore universitario.

Al livello più alto (professori ordinari), le donne rappre-
sentavano il 21% del totale, , mentre gli uomini erano il 
79%. C’è qui ciò che viene definita come “la segregazione 
verticale” ossia una  sovrarappresentanza degli uomini, 
che quindi ricevono retribuzioni più alte e mantengono 
posizioni di maggior prestigio rispetto alle donne.

Vale la pena di sottolineare che i dati europei mostrano 
una chiara segregazione orizzontale e verticale in tutti i 
gradi del sistema di formazione formale, come accade 
anche nell’ambito della ricerca scientifica.

Donne e lavoro
Nel corso della loro carriera professionale le donne in-
contrano ancora grandi difficoltà per accedere ai posti 
di lavoro consoni alla loro formazione. La disuguaglianza 
di genere a livello professionale è presente in ogni parte 
del mondo, in termini di opportunità e di condizioni di 
lavoro. Tuttavia, all’aumentare dei livelli di formazione 
raggiunti, aumentano anche le possibilità di trovare un 
lavoro.   

L’ ineguale distribuzione del lavoro non remunerato, in 
particolare quello relativo alla cura della casa e dei famil-
iari - intensificatosi a seguito della crisi economica - e del 
diverso impiego del tempo tra uomini e donne, costituis-
cono fattori che aumentano la disuguaglianze di genere 
anche sul posto di lavoro.

Le donne hanno maggiori probabilità di rimanere dis-
occupate rispetto agli uomini. Tra le donne nate in 
nell’Unione Europea, il numero di donne inattive è del 
26%.
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Nel 2015 i paesi UE-28 l’occupazione femminile ha rag-
giunto la percentuale più alta mai registrata precedente-
mente: il 64,5%; per gli uomini la proporzione era del 
76,5%. In media, nei paesi OCSE, il 66% delle donne 
lavora, rispetto all’ 80% degli uomini. Le donne che la-
vorano a tempo parziale (20%) e coloro che lavorano a 
tempo pieno (44%) rappresentano una quota notevol-
mente inferiore rispetto agli uomini.

Le donne di solito hanno opportunità di lavoro meno 
qualificate, e molto spesso svolgono lavori tempo parzi-
ale: nell’ Unione Europea una donna su cinque, tra i 25 
ei 49 anni, ha un lavoro a tempo parziale. Tra le donne 
che hanno più di un figlio è più ricorrente l’occupazione 
a tempo determinato; il 31,3% delle donne con un figlio 
lavora in forma temporanea; nella stessa situazione si 
trova quasi il 40% delle donne con due figli e oltre il 45% 
delle donne con 3 figli.

Il motivo principale per cui le donne affermano di avere 
contratti di lavoro part-time è la cura dei figli, o di fa-
miliari adulti malati, disabili o anziani. Questa situazione 
– viceversa - è estremamente rara tra gli uomini.

Negli ultimi decenni il tasso di partecipazione delle 
donne al mercato del lavoro è aumentata; tuttavia esiste 
ancora un divario salariale: in Europa, la retribuzione 
media delle donne è più bassa del 16% rispetto a quella 
degli uomini, e la crisi economica ha peggiorato la situ-
azione. Ma il Rapporto 2015 delle Nazioni Unite sulla 
Condizione delle Donne evidenzia un dato ancora più 
drammatico: a livello mondiale, le donne guadagnano 
il 24% in meno degli uomini.

Negli ultimi anni è emerso un crescente interesse verso il 
mondo dell’imprenditorialità  femminile, in parte a causa 
della disoccupazione generata dalla crisi economica. Nel 
2014 nell’UE-28, la percentuale di uomini che lavorava 
in forma autonoma costituiva il 19% degli occupati, una 
quota superiore a quella delle donne, che era pari all’ 
11,7%.

Magistratura, mondo politico, pubblica 
amministrazione 
Nonostante esistano garanzie costituzionali in materia 
di parità di diritti tra uomini e donne, per le donne è 
più difficile partecipare attivamente alla vita pubblica, 
sviluppare una carriera politica o nel sistema giudiziario,  
raggiungendo posizioni di alto livello.

Nel sistema giudiziario le donne sono più numerose tra 

i giudici, i presidenti e i vicepresidenti che operano ai 
livelli inferiori dei sistemi giudiziari. Tuttavia, a mano a 
mano che si prosegue nelle posizioni di rilievo, la pre-
senza delle donne tende a ridursi drasticamente.

Le istituzioni europee non presentano uno scenario 
sostanzialmente molto diverso. Il Consiglio Europeo es-
ercita il potere esecutivo nell’ EU-28 ed è composto dai 
capi di stato e dai capi di governo degli Stati membri, ma 
tra questi ci sono solo 5 donne a fronte di 23 uomini. 
La Commissione Europea è composta da 28 membri: 9 
donne e 18 uomini.

Nel Parlamento Europeo vi è stato un’evoluzione in ter-
mini di parità di genere, ma i progressi sono lenti. Nel 
marzo 2016 le donne erano il 37%, gli uomini il 63%; la 
quota delle donne era cresciuta solo del 2%, rispetto al 
2009.

Lo squilibrio di genere non è una situazione sporadica 
nelle istituzioni dell’UE; piuttosto,  colpisce tutte le sue 
istituzioni: la Corte di Giustizia, la Corte dei Conti, il Com-
itato Regionale e il Comitato Economico e Sociale sono 
tutti presiedute da uomini.

Consideriamo i dati relativi alla Corte di Cassazione o 
a istituzioni analoghe (Corte Suprema) presso i Paesi 
europei. Questo organismo costituisce la massima is-
tituzione giudiziaria. Nel 2015,  tra i Paesi dell’Unione 
Europea le donne costituivano mediamente il 39% dei 
membri di queste istituzioni. La Corte di Cassazione è 
presieduta dalle donne in 8 dei 28 Paesi dell’Unione Eu-
ropea. Tra i 20 Paesi che hanno un tribunale amminis-
trativo, troviamo solo una donna presidente. Così come 
solo due Paesi europei hanno espresso una donna alla 
presidenza della Corte Costituzionale, e tra i pubblici 
ministeri ci sono solo 6 donne.

Nei Parlamenti nazionali le donne sono una minoranza. 
Tra i Parlamenti monocamerali e le Camere dei Deputati 
dei 28 Paesi dell’Unione Europea, i dati del 2016 mostra-
no che le donne sono il 28% degli eletti, a fronte del 72% 
degli uomini. Per quanto riguarda il Senato, la presenza 
da parte delle donne non supera il 27%. Solo il Belgio 
presenta un’ equa suddivisione tra uomini e donne.

A livello mondiale, i dati che fanno riferimento al mese 
di gennaio del 2015, evidenziano che in ben 30 Paesi le 
donne costituiscono meno del 10% dei membri della 
Camera dei Deputati; tra questi, ci sono 5 Paesi dove 
nessuna donna è stata eletta.  



5

100Mirrors Extended - Tools for the motivation of enterprising women 

D’altra parte, nei Paesi UE-28, tra le figure di rilevo con 
incarichi tecnici legati ai Ministeri di maggior rilevanza, 
troviamo solo il 31% delle donne; se scendiamo un liv-
ello al livello inferiore, questa percentuale sale al 40%.

All’origine di questo squilibrio tra uomini e donne nei 
posti di potere troviamo molte cause, di diversa natura. 
Troviamo gli stereotipi e i ruoli di genere tradizionali 
ancora profondamente radicati nella società; il cosiddet-
to “soffitto di vetro”; una cultura politica molto maschile 
che limita l’accesso delle donne ai posti decisionali; la 
mancanza di impegno nel riconoscere questa realtà e la 
mancanza di volontà nel modificare lo stato delle cose. 
E’ necessario mettere in campo l’impegno di ciascuno e 
di tutta la società, così come fare pressione sulle ammin-
istrazioni pubbliche per ottenere dei cambiamenti reali - 
e non solo proposte; in questo modo si potrà accelerare 
il processo di eliminazione delle barriere. Le politiche 
delle “quote rosa”, anche se adottate in forma tempora-
nea, possono promuovere l’uguaglianza di genere, anche 
se comportano il rischio che le donne in una situazione 
di potere vengano percepite come elette solo grazie alle 
“quote rosa” e non per le loro capacità o talento.

Settore Bancario e Industriale, 
Agricoltura e Servizi 
Nel settore privato (banche, industria, agricoltura e alle-
vamento del bestiame - tutti settori tradizionalmente “a 
prevalenza maschile”), esiste una grande iniquità nella 
partecipazione delle donne alle varie forme di lavoro; 
questa disuguaglianza colpisce tutti i livelli: da quello 
strettamente operativo a quello dirigenziale.

Il lavoro delle donne è meno riconosciuto. Le donne ten-
dono ad occupare le posizioni lavorative basse, legate a 
compiti strettamente esecutivi, e sono presenti soprat-
tutto nei servizi di vendita, nei servizi amministrativi e 
nei servizi domestici, mentre gli uomini sono molto più 
presenti nel settore manifatturiero e dei trasporti. Nel 
2014, tra i Paesi dell’ UE-28, il 10,9% dei dipendenti del 
settore industriale erano donne; per l’ agricoltura la 
proporzione era del 3,8%. I dati confermano, inoltre, che 
le donne impiegate in questi settori hanno condizioni di 
lavoro peggiori e salari più bassi rispetto agli uomini.

Tuttavia, l’85,3% delle donne occupate nell’UE-28 la-
vorano nel settore dei servizi. Il numero dello donne che 
lavorano in questo settore supera quello degli uomini sia 
a livello europeo sia nei paesi che fanno parte del pro-
getto 100mirrors extended (grafico 3).

Le attività che rientrano nel settore dei servizi, come 
l’assistenza sanitaria, l’istruzione o la vendita al dettag-
lio, sono quelle in cui le donne sono presenti in misura 
nettamente superiore rispetto agli uomini, anche se 
questo non significa che esse ricoprano nella stessa 
proporzione dei posti di responsabilità. 

il settore dei servizi raccoglie la maggior parte delle 
donne che lavora in forma autonoma, sia nel caso sia di 
lavoratrici autonome che lavorano da sole, sia nel caso 
di lavoratrici autonome con dipendenti. Nel 2012, il 65% 
dei servizi era svolto da lavoratrici autonome; è un tasso 
che costituisce la più alta concentrazione di donne im-
prenditrici. Nell’ambito delle attività sanitarie e di as-
sistenza sociale le donne rappresentano il 59% dei la-
voratori;  nell’ambito dell’ istruzione sono il 54%.

Tuttavia, le posizioni manageriali e di vertice nel settore 
bancario e – più in genarale – nel settore privato, sono 
occupate prevalentemente da uomini.

Nei Consigli di Amministrazione delle grandi aziende, la 
presenza delle donne è praticamente irrilevante, anche 
quando queste cariche sono assegnate dallo Stato. 

Di circa 650 società europee quotate in borsa, solo il 7% 
di sono presieduta da donne. E le donne rappresentano 
il 22,7% dei membri del Consiglio delle principali soci-
età quotate  in borsa nei paesi UE-28.

In Europa le donne sono presenti a livello executive 
solo nel 15% delle aziende. Ai livelli non-executive, la 
quota delle donne presenti sale invece al 25%. Nessuna 
delle tre principali istituzioni europee (CEB, Eurogroup e 
la Banca Europea per gli investimenti) sono presieduti da 
una donna. E nei Consigli di Amministrazione le donne 
sono ancora una minoranza; non costituiscono nemmeo 
una rappresentanza bilanciata rispetto al numero di 
donne presenti. Nella Banca Centrale Europea, la più 
prestigiosa istituzione europea, ritroviamo solo vi è l’8% 
da donne, vale a dire 2 donne ogni 23 uomini.

Nel sistema delle Nazioni Unite, solo il 9% delle po-
sizioni manageriali e il 21% dei quadri intermedi sono 
occupati da donne; viceversa, nelle posizioni lavorative 
più basse  troviamo il 48% delle donne.

Scienza, salute, ricerca e tecnologia
Le donne sono scarsamente rappresentate nel settore 
della scienza e della tecnologia, a livello sia accademico 
sia occupazionale. Il divario di genere tra i laureati af-
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ferenti alle discipline scientifiche e tecnologiche è una 
realtà concreta: in Europa su 10 scienziati solo 3 sono 
donne. Le donne sono sottorappresentate nel settore 
dell’ ngegneria e della tecnologia. Sono poche le donne 
che lavorano in aziende a media e alta tecnologia. Le 
donne in questo campo sono sovrarappresentate solo in 
lavori con bassa stabilità, basso prestigio e  basso stipen-
dio.

La segregazione orizzontale inizia prestissimo e si raffor-
za nei percorsi universitari, dove nei campi dell’ ingeg-
neria, dell’industria e della scienze delle costruzioni gli 
studenti maschi sono più del doppio delle donne. Sono 
pochissime le donne che studiano le tecnologie e le sci-
enze sperimentali, mentre solo pochi uomini scelgono 
studi universitari legati alla pedagogia o ai servizi sociali.

Le medicina è uno dei settori in cui partecipazione delle 
donne è aumentata in misura significativa. Nella mag-
gior parte dei paesi, le donne si concentrano sui corsi di 
laurea afferenti alle scienze sociali, alla medicina e alla 
cura delle persone e alle materie umanistiche.

Disinformazione, mancanza di vocazione, una società 
che non spiana la strada alle donne, la mancanza di rif-
erimenti femminili in settori tradizionalmente maschili 
e le aspettative della famiglia sono solo alcuni dei motivi 
per cui le studentesse scelgono ambiti “non scientifici” 
di conoscenza.

I dati mostrano che il numero delle ricercatrici presenti 
nell’ambito tecnologico e scientifico è inferiore a quello 
degli uomini. Le ricercatrici responsabili di progetti di 
ricerca, in particolare nel campo della scienza e della 
tecnologia, sono molte meno degli uomini.

Le ricercatrici tendono a lavorare nel settore pubblico 
e nel mondo accademico, mentre gli uomini dominano 
il settore della ricerca privata, che offre salari più alti e 
migliori opportunità di carriera. Nei Paesi dell’UE-28, 
nel settore privato, troviamo solo una donna ogni 5 
uomini. Viceversa, nel settore pubblico le donne rap-
presentano oltre il 40%.

Nel 2012, il 13,5% delle ricercatrici lavorava part-time 
(rispetto all’ 8,5% dei loro colleghi uomini) e il 10,8% 
aveva un contratto di lavoro a tempo determinato (ris-
petto al 7,3% degli uomini). Il divario di genere nei tassi 
di occupazione a tempo parziale è molto più basso nel 
settore dell’istruzione superiore rispetto a quelli regis-
trati nell’economia nel suo complesso.

Nelle istituzioni accademiche, il gap aumenta  ulteri-
ormente. A mano a mano che si progredisce nei liv-
elli della carriera universitaria, le donne sono sempre 
meno presenti. Il divario di genere più ampio si raggi-
unge infatti a livello di professore ordinario, il livello più 
alto raggiungibile nella carriera universitaria, dove le 
donne ricoprono solo  il 24,7% di questi ruoli, mentre gli 
uomini  il 75,2% 
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Il divario salariale di genere è presente anche nella 
ricerca scientifica: nel 2010 i guadagni orari medi lordi 
delle donne nei paesi dell’UE-28 è stato inferiore del 
17,9% rispetto a quello degli uomini.

D’altra parte, nel 2012 la percentuale delle imprenditrici 
nelle “attività professionali, scientifiche e tecniche” era 
del 34%, quella degli uomini del 66%.

Negli ultimi anni la presenza delle donne in posizioni di 
rilievo nell’ambito della ricerca, o in posizioni di forte 
potere decisionale, non è aumentata proporzional-
mente all’aumento del numero di donne qualificate per 
accedere a tali posti di lavoro. In dieci anni (dal 2004 al 
2014) le donne a capo di istituti di ricerca è passato dal 
16% al 20%.

Cultura: Arte, Creatività e Sport
Le realtà culturali e creative, rispetto ai settori più 
tradizionali, dovrebbe favorire l’occupazione fem-
minile, perché la produzione culturale è di per stessa 
dinamica, inclusiva e imprenditoriale. Purtroppo questo 
settore è connotato dalla precarietà di moltissimi con-
tratti di lavoro, dalla difficoltà di reperire investimenti 
finanziari e di accedere al credito, così come dalle diffi-
coltà legate ai diritti di proprietà intellettuale. A causa di 
tutto questi fattori, è difficile sviluppare una solida car-
riera professionale, anche nel caso di donne creative. I 
dati ci dicono che nel settore culturale ci sono meno 
donne che lavorano rispetto agli uomini; inoltre anche 
in questo ambito esiste un forte divario salariale.

Nel settore culturale le donne ricoprono posizioni di re-
sponsabilità soprattutto nelle piccole e medie imprese 
o nelle organizzazioni che hanno creato loro stesse e 
presso cui lavorano. Nelle grandi organizzazioni, invece,  
le donne di solito ricoprono posizioni di medio o basso 
livello.

Nei paesi UE-28 la percentuale delle imprenditrici pre-
senti nelle settore “arte, intrattenimento e creatività” 
costituisce il 40% del totale; sul totale degli imprendi-
tori con personale dipendente, le donne sono il 37%; tra 
coloro lavorano da soli e in forma autonoma la percen-
tuale femminile è del 40%.

Ancora, nei Paesi UE-28, le donne imprenditrici che op-
erano nell’ambito dell’informazione e della comunica-
zione sono il 20% sul numero totale degli imprenditori 
presenti in questo settore. 

La percentuale di donne tra i lavoratori del settore dei 
media (TV, radio e agenzie di stampa) è del 46%, anche 
se ci sono dati per sostenere che questa cifra non cor-
risponde al raggiungimento dell’ uguaglianza di genere: 
nei Paesi dell’ UE-28, nel 2014, 40 uomini presiedevano 
altrettanti Consigli di Amministrazione di emittenti pub-
bliche; nella stessa posizione si trovavano solo  9 donne.

Anche in questo ambito le donne sono sotto-rappresen-
tate nei posti di potere: tra i manager delle principali 
emittenti televisive, le donne rappresentano il 37% sul 
totale dei lavoratori collocati al livello più basso, il 21% 
dei quadri intermedi e dirigenti, e il 16% di coloro che 
prendono decisioni strategiche, quali i direttori generali 
e i presidenti.

Nell’industria cinematografica, è riscontrabile una forte 
sproporzione tra le donne che si laureano in discipline 
cinematografiche e quante effettivamente lavorano in 
questo settore. Solo un film su ogni cinque è diretto da 
una donna (21%). L’84% dei fondi pubblici vengono as-
segnati a film diretti da uomini. Eppure, i film diretti da 
donne sono scelti per partecipare a un festival cinemato-
grafico per una quota superiore del 10% rispetto ai film 
diretti da uomini; la stessa percentuale, riferita ai premi 
assegnati alle produzioni cinematografiche, mostra una 
quota superiore del 6% a favore delle donne rispetto agli 
uomini

Le registe devono affrontare diversi fattori negativi: 
l’instabilità del lavoro, la mancanza di fondi, la difficoltà 
di distribuzione per i film diretti da donne, la mancanza 
di modelli di comportamento che rispettino la parità di 
genere.

Nell’ambito sportivo i dati raccolti sono ben lontani 
dall’essere esaustivi nel descrivere la presenza delle 
donne, anche se esiste un generale consenso sul fatto 
che in questo settore la discriminazione sessuale è par-
ticolarmente forte, soprattutto se si considera: il numero 
di donne presenti a livello agonistico, la loro presenza 
negli organi decisionali e il loro livello retributivo.

Gli sport che muovono denaro e quindi l’economia sono 
“sport maschili”: il calcio, il motociclismo e le corse au-
tomobilistiche, solo per citarne alcuni. Esiste una segre-
gazione di genere, costituita dagli stereotipi e dai ruoli di 
genere: la scelta di fare ginnastica ritmica o il calcio, ad 
esempio, è condizionata da processi precoci di social-
izzazione, che orientano le ragazze verso “sport fem-
minili”.
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Coerentemente con la mancanza di interesse sociale per 
gli “sport femminili”, la presenza delle donne nei posti 
decisionali all’interno delle organizzazioni sportive è 
scarsa: ben il 38% delle Federazioni Sportive europee 
non ha una sola donna nei loro organi di governo, come 
accade ad esempio nel Comitato Olimpico Europeo.

Volontariato e Imprese dell’Economia 
Sociale (Terzo Settore)
Il concetto di imprenditorialità sociale si è sviluppato in 
Europa occidentale nell’ambito del cosiddetto Terzo Set-
tore o economia sociale. L’economia sociale contribuisce 
al pluralismo del mercato, allo sviluppo sostenibile, alla 
lotta contro la povertà, alla democrazia partecipativa. Le 
imprese sociali sono aziende  dinamiche, sostenibili e 
fortemente orientate al sociale.

Negli indicatori statistici che valutano il ruolo 
dell’economia sociale nella generazione di ricchezza e 
di occupazione i dati relativi alle donne sono pochi. Gli 
studi sull’economia sociale e il terzo settore di solito non 
considerano il genere come una variabile da rilevare.

Sopratutto sulle donne ricade una enorme quantità 
di lavoro non retribuito, legato alla cura delle persone. 
Dedicare molto tempo alla cura per la famiglia riduce 
il tempo che potrebbe essere utilizzato per altre attiv-
ità prosociali, orientate verso il benessere della società, 
come il volontariato o la partecipazione a attività mirate 
a innalzare qualità della vita collettiva. Eppure, non-
ostante questi limiti, nella maggior parte dei Paesi UE-28 
le donne più degli uomini prendono parte ad attività 
di volontariato; inoltre, nelle organizzazioni del terzo 
settore le donne costituiscono la maggioranze degli oc-
cupati.

Rispetto agli altri ambiti economici o produttivi, sia pub-
blici sia privati, nel terzo settore il divario di genere per 
quanto riguarda la retribuzione salariale è più basso, 
anche per le posizioni dirigenziali. La disuguaglianza di 
genere è dunque meno marcata nel terzo settore ris-
petto al settore privato.

Nel Terzo Settore, nell’ambito “assistenza sanitar-
ia e sociale” gli occupati sono per il 63% donne; in 
questo ambito, il 13% delle donne lavora nell’ambito 
dell’istruzione.

L’imprenditorialità femminile nel Terzo Settore sembra 
essere un dato rilevante. Le donne sono meno propense 
alla competitività; l’economia sociale si è sviluppata in 

tempi relativamente recenti ed è meno dominata dalla 
pressione competitiva di iniziative tipo commerciale: 
tutti questi elementi fanno sì che le donne siano più pro-
pense ad avviare o comunque a gestire un loro impresa 
sociale. Le donne sono particolarmente presenti nelle 
imprese che forniscono servizi sociali (le imprese sociali 
gestite solo da donne sono il 32%, a fronte e del 18% 
gestito solo da uomini) e servizi legati alla salute (il 15%, 
rispetto  all’8% degli uomini)

Le donne sono meno rappresentate nei posti dirigenziali 
delle grandi organizzzazioni del terzo settore; ma più è 
piccola l’organizzazione, più si riequilibria la differenza 
di genere nelle posizioni di manager e direttori generali.

Tuttavia, anche se nel terzo settore la parità di genere è 
meno squilibrata di quanto non lo sia nei settori del pub-
blici e del privati, alcune ricerche hanno fatto emergere 
che le donne, molto più degli uomini “ricoprono funzioni 
manageriali e professionali più basse, svolgono lavoro 
volontario e sono impegnate in lavori di cura delle per-
sone”
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L’obiettivo del questionario era di dare voce alle impren-
ditrici. L’indagine ha raggiunto tutti i Paesi che hanno 
preso parte al Progetto 100Mirrors extended. I risultati 
emersi confermano la rilevanza del progetto 100Mirrors 
extended.

I criteri utilizzati per individuare il gruppo di partecipanti 
al sondaggio  (donne che stanno iniziando un loro pro-
getto imprenditoriale) ha fatto sì che in molti casi, la 
fascia di età delle donne non superasse i 40 anni. Infatti, 
la maggior parte delle donne era di età compresa tra i 30 
e i 39 anni.

Le loro risposte fanno emergere il loro profilo profes-
sionale, la loro motivazione, i fattori favorevoli e quelli 
sfavorevoli che hanno causato la scelta di arrestare o di 
sviluppare ulteriormente le loro attività, le loro esigenze. 
In breve, emerge che:

•	L’imprenditoria può essere una scelta oppor-
tune e adeguata in qualsiasi momento della 
propria carriera professionale.

•	Le imprenditrici intervistate possiedono un 
livello alto di qualificazione professionale: il 62% 
ha una laurea; 

•	La percentuale di donne senza figli rappresenta 
il 58,7% del totale.

•	Le intervistate sono motivate ​​dalla passione, 
dal desiderio sviluppare un’idea, dal deside-
rio di indipendenza, ma anche dalla necessità 
di trovare un proprio spazio nel mercato del 
lavoro.

•	Il 75% delle imprenditrici non prende in consid-
erazione l’ipotesi di avviare la propria attività 
impiegando dei dipendenti. Vogliono dipendere 
solo dal proprio lavoro, dai propri sforzi e, in 

Conclusioni 
del Sondaggio
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misura minore, condividerli in modo paritario 
con i loro soci.

•	Nonostante le difficoltà, affrontano i loro pro-
getti con ottimismo ed entusiasmo.

•	La maggior parte di loro usano i social net-
work. Sopratutto Facebook e, in misura minore, 
Linkedin.

•	I fattori favorevoli che, secondo le opinioni 
delle intervistate, più di tutti hanno aiutato lo 
sviluppo dei loro progetti, sono costituiti dalla 
loro personalità, dalla loro formazione o pre-
parazione professionale: in altre parole, devono 
tutto sopratutto a loro stesse.

•	I risultati evidenziano inoltre l’importanza di 
sviluppare relazioni personali, di avere accesso 
alle informazioni pertinenti e rilevanti per la 
loro attività, di ricevere supporto dalle loro 
famiglie (anche se il 15% delle intervistate ha 
affermato di avere incontrato ostacoli nello 
sviluppo delle loro attività proprio in seno alla 
propria famiglia).

•	Per quanto riguarda gli ostacoli allo sviluppo dei 
loro progetti, le intervistate hanno indicato le 
difficoltà economiche e la mancanza di sosteg-
no da parte delle istituzioni pubbliche.

•	Le intervistate per consolidare le proprie attività 
chiedono sopratutto: consulenza finanziaria, 
legale e tecnologica; una guida o un consulente 
che le aiuti a sviluppare collegamenti profes-
sionali utili.

•	Per la maggior parte delle donne, il contatto 
personale è ancora una parte fondamentale 
della loro formazione di imprenditrici.

La seconda parte del questionario, con domande a ris-
posta aperta, ha approfondito il tema delle competenze 
imprenditoriali e della leadership. Le intervistate hanno 
parlato di quello che percepiscono essere il ruolo delle 
donne imprenditrici e dei loro modelli di riferimento 
come imprenditrici.

I settori dove le nostre intervistate ritengono che le 
donne siano meno rappresentate sono: la politica, 
l’economia e la scienza. E la loro percezione è in per-
fetta corrispondenza con quanto è emerso dai dati og-
gettivi raccolti e presentati nella parte precedente del 
Rapporto.

Nell’individuare le proprie competenze, le donne interv-
istate ritenevano di essere in possesso delle seguenti 
caratteristiche, rilevanti per il successo del loro progetto: 

•	Caratteristiche legate alla spinta motivazionale; 

hanno affermano di essere: creative, persever-
anti, appassionate, capaci di iniziativa, curiose, 
orientata al compito, ottimiste.

•	Comportamenti legato alla costanza e 
all’impegno: l’organizzazione, il duro lavoro, la 
perseveranza, la tenacia, la pazienza.

•	Atteggiamenti e abilità centrati sulle relazioni 
con le altre persone: la socievolezza, la capac-
ità di lavorare in gruppo, la comunicazione, 
l’empatia.

Per quanto riguarda i loro modelli di riferimento 
come imprenditrici, le intervistate hanno sottolineato 
l’aspetto della formazione: (“essere un’esperta nel mio 
campo”, “essere preparata”, “possedere un’ampia con-
oscenza”). Rispetto al tema della leadership sono emersi 
con chiarezza due differenti modelli, uno di stampo più 
prettamente maschile, l’altro di tipo più femminile:

•	La leadership di tipo maschile spinge la donna 
a esercitare un forte controllo emotivo e più 
in generale a porsi come seria, autonoma, 
esigente, competitiva, razionale, orientata 
agli obiettivi, ambiziosa e poco comunicativo, 
pronta ad assumersi rischi. Abbiamo identificato 
diverse caratteristiche legate a questo modello 
di imprenditrice di successo. E’ una donna che 
sa quello che vuole, è ambiziosa, ha una person-
alità forte, è  sicura di sé, inflessibile, capace di 
analisi, decisiva, coraggiosa, dura.

•	Il modello di leadership femminile è definita 
come orientata alle persone, collaborativa, 
partecipativa, comunicativa, empatica, in grado 
di fare lavoro di squadra e di interagire, sociev-
ole e aperta agli altri. Le caratteristiche legate 
a questo modello di donna imprenditrice sono: 
essere capace di riconoscere le proprie vul-
nerabilità, attenta gli altri, buona ascoltatrice, 
capace di lavorare in un gruppo, disponibile ad 
aiutare gli altri, solidale e empatica, assertiva 
e sensibile. E’ proprio la capacità delle im-
prenditrici di entrare in relazione con le altre 
persone che rendono speciali queste donne; 
per molte donne il raggiungimento degli ogbiet-
tivi organizzativi è importante tanto quanto il 
possesso e l’esercizio di queste capacità.

Le donne intervistate affermano di ammirare le altre 
donne che sono state capaci di costruire a poco a poco 
la loro carriera professionale; dichiarano invece di non 
amare e considerare negativamente: la debolezza, la 
paura del fallimento, l’apatia, la tristezza, la dipenden-
za, la disillusione e l’incompetenza.
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Molte delle donne intervistate quando parlano di 
lavoro, fanno riferimento anche alla loro vita privata; a 
volte fanno riferimento a un modello di donna che am-
mirano e che è riuscita a conciliare la sua vita personale 
e con quella lavorativa; altre volte invece fanno riferi-
mento a un modello di donna senza figli, che ha dedicato 
la sua vita al raggiungimento di obiettivi professionali, in 
piena libertà. Qualunque sia il modello di riferimento, 
nella misura in cui le donne menzionano la maternità e 
la cura della famiglia, non inporta se in termini di accet-
tazione o di rifiuto, è evidente che questi aspetti sono 
comunque elementi importanti di riferimento e di con-
fronto per le loro scelte di vita. C’è da chiedersi se questi 
temi saprebbero stati menzionati altrettanto frequente-
mente se – invece delle donne - fossero stati intervistati 
degli uomini sull’ imprenditorialità maschile.

Abbiamo notato che molte delle caratteristiche associ-
ate alla leadership femminile rientrano nelle descrizione 
della leadership trasformazionale – un termine coniato 
da Bernard Bass – intesa come una leadership che si car-
atterizza per ottenere effetti straordinari sulla soddisfazi-
one lavorativa e le prestazioni da parte dei dipendenti e 
che è capace di essere attenta alle esigenze del gruppo 
di lavoro di cui è responsabile il leader.
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Per concludere, vorremmo sottolineare che la società di 
oggi ha bisogno di leader capaci, quindi non può per-
mettersi di limitare l’accesso ai posti decisionali a oltre 
la metà della popolazione (cioè le donne), che hanno di-
mostrato capacità e preparazione.

Come Dasgupta e Asgari1 avevano previsto nel 2004, a 
mano a mano che un numero sempre più alto di donne 

1. Seeing is Believing: Exposure to Counter stereotypic 
Women Leaders and its Effect on the Malleability of 
Automatic Gender Stereotyping. http://gap.hks.harvard.
edu/seeing-believing-exposure-counterstereotypic-women-
leaders-and-its-effect-malleability-automatic

Conclusioni 
   finali

occupano posti dirigenziali, l’associazione mentale uo-
mo-leader si indebolisce, rendendo più facile l’accesso 
delle donne ai posti direttivi. Anche se c’è ancora molto 
da fare, perché il processo è ancora molto lento, sec-
ondo questi autori è necessario intervenire prioritari-
amente sugli uomini che detengono poteri decisionali 
e che selezionano chi ricoprirà le posizioni di respon-
sabilità. Se questi uomini saranno coinvolti nella causa 
dell’uguaglianza di genere, questo processo molto prob-
abilmente subirà una forte accelerazione.

http://gap.hks.harvard.edu/seeing-believing-exposure-counterstereotypic-women-leaders-and-its-effect-malleability-automatic
http://gap.hks.harvard.edu/seeing-believing-exposure-counterstereotypic-women-leaders-and-its-effect-malleability-automatic
http://gap.hks.harvard.edu/seeing-believing-exposure-counterstereotypic-women-leaders-and-its-effect-malleability-automatic

