
 
 

 

                                       

 

 

SCUOLA DI PREPARAZIONE SOCIALE 

Centro Studi Interdisciplinari di Genere - Comitato “Non Ultimi” 

 

 

 

Mappe e percorsi per superare le sottorappresentazioni di 
genere nelle istituzioni  

 
 
 

Report di ricerca a cura di Valentina Gonzales 

 

 

 

 

Con il contributo dell’Ufficio Pari Opportunità della Provincia di Trento 

 

 



Mappe e percorsi per superare le sottorappresentazioni di genere nelle istituzioni   Trento, 2017 

2 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

«La legge deve essere l'espressione della volontà generale; tutte le Cittadine e i Cittadini  
devono concorrere personalmente, o attraverso i loro rappresentanti, alla sua formazione;  

essa deve essere la stessa per tutti: Tutte le cittadine e tutti i cittadini,  
essendo uguali ai suoi occhi, devono essere ugualmente ammissibili ad ogni dignità,  

posto e impiego pubblici secondo le loro capacità, e senza altre distinzioni  
che quelle delle loro virtù e dei loro talenti». 

 
(Olympe de Gouges, Dichiarazione dei Diritti della Donna e della Cittadina, Articolo VI – Settembre 1971) 
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INTRODUZIONE 

 

Il progetto di ricerca illustrato in questo report nasce dalla constatazione di abitare in un Paese in cui 
la rappresentanza femminile negli organismi istituzionali resta tra le più basse d’Europa. Un’indagine del 
Servizio studi della Camera dei deputati (2016) ha evidenziato infatti un notevole ritardo per l’Italia sui temi 
della parità di genere, che – secondo i dati dell’Istituto Europeo per l’Uguaglianza di Genere (2015) – si 
posiziona soltanto al 20° posto, sui 27 stati UE, con un indice di parità pari a 41,1. Questa posizione risulta 
essere purtroppo ancora più critica se si analizza la relazione tra l’indice di uguaglianza di genere e la 
ricchezza dei paesi: l’Italia è infatti il più ricco fra i 13 paesi che hanno un indice inferiore a 45. Prendendo 
poi in considerazione nello specifico la sfera del potere – inteso come potere decisionale, politico ed 
economico – la situazione degenera ulteriormente e l’Italia arriva ad assumere un indice del 21,8, 
collocandosi sopra solamente a Cipro, Portogallo, Romania, Croazia e Slovacchia. Anche a livello mondiale 
l’Italia non vanta certo una buona posizione: secondo l’analisi del World Economic Forum (Global Gender 
Gap Report 2017), il nostro Paese si colloca all’82° posto su 144, tenendo conto le disparità esistenti nel 
campo della politica, dell’economia, dell’istruzione e della salute. Fortunatamente, a partire dal 2013, per 
quanto riguarda il settore della Politica l’Italia ha scalato di diversi punti la graduatoria globale, grazie 
soprattutto all’aumento delle donne in Parlamento, passato dal 22% del 2012 al 31% del 2013. 

Ecco allora che osservando questi dati – pur con qualche spiraglio positivo –  si intuisce come un lavoro di 
rifocalizzazione e creazione di consapevolezza su questi temi assuma oggi un valore fondamentale in termini 
di reazione responsabile ad un’Italia ancora troppo distante da standard di parità auspicabili.  Lo stesso 
ragionamento vale per la Provincia di Trento, che sebbene primeggi in diversi ambiti a livello nazionale, non 
può ad oggi vantare nessun primato in termini di partecipazione femminile. Il potenziale generativo di un 
percorso di formazione su questi temi è quanto questa ricerca si propone di evidenziare. 
Nei capitoli che seguiranno, sarà presentato innanzitutto il percorso di ricerca, definendone gli obiettivi, i 
risultati attesi, i protagonisti e la metodologia utilizzata. Successivamente si affronterà il tema della 
sottorappresentazione di genere nelle istituzioni, partendo dall’attuale contesto nazionale, per poi soffermarsi 
ad analizzare la situazione sul piano provinciale, con focus di analisi sulla Pubblica Amministrazione, le 
imprese e – in particolar modo – la politica. Proseguendo, entrando nel merito dell’indagine qualitativa 
implementata, saranno presentati i contenuti emersi dalle interviste effettuate a 16 esponenti della vita 
pubblica provinciale, operanti nei tre diversi contesti sopra indicati. In particolare, ai fini del percorso di 
formazione che si intende attivare partendo da questa ricerca, sono stati valutati i fattori di stimolo e di 
supporto all’impegno femminile nelle istituzioni, i fattori disincentivanti e gli elementi di empowerment su 
cui lavorare, per arrivare infine ad una prima proposta formativa, che – come si vedrà nel corso del IV 
Capitolo – è stata successivamente integrata con le riflessioni emerse nel corso di un focus group, effettuato 
grazie alla partecipazione di un gruppo di esperti, nonché degli esponenti del gruppo di ricerca e 
dell’Assessora provinciale all’Università, la Ricerca e le Pari Opportunità. 
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CAPITOLO I – IL PROGETTO 

 

1. Le finalità e gli obiettivi della ricerca 

Nell’ambito delle istituzioni rappresentative dell’autonomia provinciale si osserva un permanere 
dell’asimmetria di genere nei luoghi della rappresentanza politica, ma anche nell’ambito delle istituzioni di 
nomina politica. I trend di sviluppo non sembrano in grado di supportare significativamente la presenza 
femminile presso gli organi dell’autonomia e il Trentino è rimasto fino ad oggi1 una delle regioni prive di una 
legge che garantisca la rappresentanza di genere, come già avviene anche a livello nazionale.  

Per queste ragioni, e in funzione di una ripresa di iniziative di medio periodo, SPS, Comitato “Non Ultimi” e 
Centro Studi Interdisciplinari di Genere vogliono promuovere sul territorio trentino una serie di azioni volte a 
mappare la situazione in essere e a formulare proposte concrete per affrontare il tema della 
sottorappresentazione di genere negli enti e nei luoghi della politica. Come hanno dimostrato varie 
iniziative e studi, il lavoro di sostegno alla presenza femminile nei luoghi di potere, passa inevitabilmente da 
un lavoro lungo in cui, raccolti i dati e delineato il quadro delle situazioni in essere, si deve preparare per 
tempo un lavoro di acquisizione delle competenze e della consapevolezza per accompagnare il percorso di chi 
potrà/vorrà candidarsi ad entrare in tali luoghi.  

Per sollecitare questa presa d’atto e per risvegliare un tema in parte sottotraccia in questo periodo, si propone 
un lavoro di riposizionamento del dibattito rispetto a tali argomenti, attraverso una campagna informativa di 
diffusione di dati sulla realtà provinciale, che possa generare un effetto positivo sugli interlocutori istituzionali 
e sull’opinione pubblica. 

In termini di obiettivi si è declinata l’attività di ricerca nelle seguenti fasi: 

1. Una mappatura quanti e qualitativa sulla rappresentanza di genere nei diversi settori della vita pubblica 
locale (ambito politico, pubblica amministrazione e CDA di società private e partecipate); 

2. Una mappa dei bisogni formativi e di accompagnamento per chi si avvicina a questi ruoli per la prima 
volta, grazie all’utilizzo di interviste in profondità e focus group; 

3. Un evento e/o conferenza stampa dedicata per presentare i dati e per illustrare al personale che 
attualmente occupa queste posizioni il vantaggio competitivo che le organizzazioni possono acquisire se 
adottano approcci corrispondenti alle indicazioni del Diversity Management (Gestione delle diversità). 

4. Un piano di intervento rivolto all’Amministrazione provinciale per la realizzazione sistematica di un 
percorso volto a favorire l’assunzione di processi informativi, formativi per una adeguata presenza di 
candidature femminili nei vari settori dirigenziali dove sono sottorappresentate.  

 

 

 

                                                             
1 Verrà fatto riferimento in seguito alla recentissima approvazione (1 dicembre 2017) da parte del Consiglio del disegno 
di legge sulla doppia preferenza di genere. 
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2. Attori coinvolti e risultati attesi 

Come anticipato, il progetto si rivolge prevalentemente alle persone che occupano i livelli 
dirigenziali pubblici e privati in cui le donne sono sottorappresentate. L’obiettivo è documentare e 
sensibilizzare chi occupa questi spazi, rilevanti per i processi decisionali che riguardano una moltitudine 
importante di cittadine e cittadini, affinché ci sia una attenzione specifica a rendere più adeguata la 
rappresentanza di genere.  

Attraverso il lavoro di mappatura si è cercato di aggiornare dati e proiezioni per rendere evidenti i luoghi 
decisionali in cui la rappresentanza di genere è più carente. Attraverso dati quantitativi e qualitativi si è poi 
provato costruire un quadro dei bisogni cui offrire un percorso di formazione e accompagnamento in 
grado di sensibilizzare e promuovere una attenzione specifica alla questione. 

I destinatari sono stati coinvolti in primis come fonti per la raccolta delle informazioni; lo saranno 
successivamente come destinatari di una restituzione fedele alla realtà rilevata e infine ancora come destinatari 
di elementi di consapevolezza sull’opportunità che realmente può comportare la gestione delle organizzazioni 
del territorio provinciale secondo una equilibrata rappresentazione di genere. 

Indirettamente il progetto si rivolge a tutta la cittadinanza, affinché il valore dell’equilibrio della 
rappresentanza di genere divenga sempre più un valore condiviso e supportato dalle organizzazioni ed in 
generale dai cittadini. Nello specifico questo richiederà una attenzione particolare a momenti culturali e 
formativi collegati, che sviluppino approcci di lettura della realtà in grado di promuovere buone pratiche e 
modelli innovativi nella distribuzione delle responsabilità civili e familiari in relazione al genere. 

Il progetto ha dunque lo scopo di mettere insieme alcune delle migliori potenzialità sviluppate sul territorio 
negli ultimi anni, sia a livello accademico che sul piano della promozione sociale, affinché queste diventino 
un’opportunità concreta per rendere sistematica l’attenzione alla disuguaglianza di genere nei contesti 
decisionali.  

È auspicabile che, in seguito alla presentazione del piano all’Assessorato alle pari opportunità della Provincia 
Autonoma di Trento, e alla luce dei dati raccolti e dei limiti dell’attuale disparità nella rappresentanza di 
genere, l’Amministrazione provinciale assuma su di sé il compito di sostenere una pluralità di iniziative.  

Allo stesso tempo il lavoro sui dati, con particolare riferimento anche alle iniziative Open Data già in essere, 
potrebbe essere utile per monitorare sistematicamente anche negli anni successivi l’andamento 
nell’equilibrio di genere nei vari settori e livelli. 
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3. Metodologia e prassi operativa 

Preliminare all’implementazione dello studio è stata l’elaborazione del disegno di ricerca, in particolare con 
la definizione dell’oggetto di indagine, ovvero la mappatura delle situazioni in essere finalizzata ad ottenere 
un quadro aggiornato dei bisogni formativi utili a superare le sottorappresentazioni di genere nelle istituzioni 
in provincia di Trento. Delimitato l’universo di indagine al territorio provinciale, grazie alla consultazione di 
siti e pubblicazioni dedicate, si è iniziato a procedere con la ricognizione dati esistenti sui livelli di 
rappresentanza femminile all’interno degli organismi decisionali trentini. Si è proseguito poi con 
l’elaborazione dello strumento di indagine qualitativa, un’intervista in profondità destinata a 16 testimoni 
privilegiate. La scelta del campione è stata fatta sulla base di un campionamento teorico (Cardano, 2003), e 
compiuta dal gruppo di ricerca fra una rosa iniziale di 42 nominativi ipotizzati, selezionati trasversalmente al 
contesto politico (includendo anche alcune preziose esperienze di candidate non elette), privato e della 
Pubblica Amministrazione provinciale. Scopo dell’indagine qualitativa è stato quello di far emergere i vissuti 
personali più significativi dal punto di vista del ruolo ricoperto e dell’appartenenza di genere, andando 
inoltre a definire processi salienti e bisogni di sostegno e formazione per le figure femminili presenti nei 
contesti oggetto di indagine.  

L’intervista semi-strutturata è stata costruita su tre ambiti di approfondimento. Il primo sulla storia 
personale dell’intervistata, con particolare riferimento ai fattori determinanti l’incipit di carriera, oltre che 
agli elementi di supporto e ostacolo all’interno del proprio operato di rappresentanza politica e/o 
istituzionale. Il secondo centrato sulle questioni di genere, dapprima soffermandosi a riflettere sui fattori 
disincentivanti l’impegno delle donne in contesti apicali, per poi entrare nello specifico con la descrizione 
dei bisogni formativi nel proprio operato quotidiano, gli eventuali episodi di discriminazione rilevati o subiti 
ed infine uno sguardo introspettivo sui più significativi cambiamenti osservati in se stesse nel corso degli 
anni a livello professionale e personale. Il terzo – fulcro principale del progetto – volto a rilevare proposte e 
suggerimenti in merito ad azioni concrete per promuovere una maggiore partecipazione femminile nei ruoli 
di rappresentanza e strategie per sostenerne con più efficacia i percorsi nei diversi contesti. Infine, la 
richiesta di un consiglio o di un augurio per tutte coloro desiderino intraprendere percorsi di rappresentanza a 
livello politico, organizzativo o istituzionale.     
 
Per quanto riguarda la prassi operativa relativa all’effettuazione delle interviste, il primo approccio alle 
persone da intervistare è stato l’invio di una e-mail in cui sono state presentate le finalità del progetto, il 
contesto istituzionale promotore dello stesso, le partnership coinvolte, le modalità di partecipazione alla 
ricerca, oltre che naturalmente l’informativa sulla privacy. In allegato è stata mandata inoltre una scheda 
riassuntiva, con indicati recapiti di riferimento e altre informazioni utili rispetto ai contenuti dell’intervista.  

Le prime interviste sono state fissate nei giorni immediatamente successivi, grazie alla tempestiva risposta e 
disponibilità delle interessate; per le successive invece ha fatto seguito un primo contatto telefonico. Per 
quattro in particolare – non essendoci stato un contatto diretto, ma mediato dal personale di segreteria – sono 
stati necessari diversi solleciti, arrivando comunque alla fine a riuscire a concordare un appuntamento per 
l’intervista. 

Le interviste sono state effettuate per la maggior parte nel luogo scelto dalle stesse persone contattate: per lo 
più il loro ufficio; in un caso, per motivi di conciliazione, presso la dimora della persona in questione. 
Qualche intervistata ha preferito invece concordare l’appuntamento presso l’ufficio messo a disposizione 
dalla Scuola di Preparazione Sociale. In un caso, per motivi legati alla disponibilità della persona, si è dovuto 
ricorrere ai mezzi telematici (Skype). 

Ogni intervista ha avuto una durata media approssimativa di 40 minuti (la più lunga 57, la più breve 27). 
Le intervistate hanno mostrato interesse e vivacità nel rispondere alle domande, sia quelle riguardanti il 
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proprio percorso individuale, sia quelle più generali inerenti le tematiche “genere e partecipazione 
politica/istituzionale”. Anche per quanto riguarda l’ultima parte di intervista – il “cuore”, dunque, per quanto 
concerne gli obiettivi finali del lavoro di ricerca – le proposte di azioni concrete per la promozione di una 
maggiore partecipazione delle donne nei luoghi decisionali e i suggerimenti per sostenerne al meglio i 
percorsi, sono stati nella maggior parte dei casi indicazioni concrete, interessanti e frutto dell’esperienza 
maturata.  

L’attribuzione di un codice alle interviste ha seguito uno schema riassumente la principale realtà di 
appartenenza dell’intervistata, dove “P” sta per politica, PA sta per Pubblica Amministrazione e PVT per 
settore privato: la sigla n°.P si riferisce dunque alle appartenenti al contesto politico, quelle individuate con 
n°.PA si riferiscono alla Pubblica Amministrazione, mentre le intervistate appartenenti a contesti privati, 
sono classificate come n°.PVT2. Va precisato in ogni caso che questa è una classificazione utile ai fini 
dell’elaborato, che risulta tuttavia tendenzialmente non esaustiva in quanto anche la maggior parte delle 
intervistate appartenenti a contesti non strettamente politici ha, o ha avuto in passato, esperienze legate a 
candidature, o nomine legate al contesto politico, per cui l’esperienza riportata va spesso oltre il singolo 
contesto di appartenenza.  

Per l’analisi del materiale raccolto si è seguito un approccio bottom-up, secondo le indicazioni della 
Grounded Theory (Glaser, Strauss, 1967).  Categorizzazioni ed interpretazioni sono infatti emerse nel corso 
dell’analisi e non servendosi di elementi di teorizzazione, o di griglie interpretative preesistenti in grado di 
anticipare ed indirizzare la fase analitica.  

Per quanto riguarda il focus group – tenutosi presso il Dipartimento di Sociologia e Ricerca Sociale 
dell’Università di Trento e pensato per perfezionare ed integrare le proposte formative inizialmente 
formulate – oltre alla titolare dell’Assessorato alle Pari Opportunità e ai membri del gruppo di ricerca, hanno 
partecipato un’altra decina di esperti3 in materia di genere, formazione, comunicazione e politica, 
precedentemente contattati su invito personale. Il focus è stato suddiviso in due momenti di dibattito, 
ciascuno introdotto da un breve riepilogo dei contenuti emersi nella fase di ricerca. Il dibattito è stato 
moderato da un ricercatore senior. La prima parte è stata incentrata sul rilevare gli ostacoli che incontra la 
componente femminile nelle istituzioni trentine; la seconda parte invece, sull’elaborazione di criteri base 
per l’offerta formativa, da integrare con quanto già definito in seguito alla fase di ricerca. In questo caso, la 
codifica che sarà utilizzata per le citazioni seguirà un ordine puramente cronologico di intervento. 

  

                                                             
2 Esempio: 01P = prima intervistata ambito politico; 02PA = seconda intervistata ambito pubblica amministrazione; 
03PVT = terza intervistata settore privato, ecc.. 
3 Purtroppo non tutti i possibili partecipanti ipotizzati hanno potuto essere presenti: quattro di loro infatti hanno dovuto 
declinare a causa di altri impegni personali o lavorativi. 
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CAPITOLO II – IL CONTESTO 

 

1. Il panorama nazionale: la rappresentanza di genere in Italia 

Prima di entrare nel merito del contesto di indagine – ovvero il territorio della Provincia di Trento – vale 
la pena soffermarsi sul quadro nazionale, così da prendere visione di eventuali analogie e differenze esistenti 
e contestualizzare quanto accade a livello locale sul piano delle disparità di genere. Come anticipato, infatti, 
nella fase introduttiva di questo elaborato, così come accade per diversi ambiti della nostra società, le 
istituzioni italiane non possono ad oggi vantare una quota adeguata di rappresentanza femminile.  

 

1.1 Le imprese 

Secondo uno studio di Sala (2008), la motivazione della scarsa presenza femminile ai vertici delle 
aziende, nonché del mondo politico ed universitario, sarebbe da ricondurre alle diverse modalità con cui 
uomini e donne interagiscono nel contesto istituzionale e organizzativo al fine di – rispettivamente – 
mantenere il possesso od appropriarsi di parte di quell’insieme di risorse non solo economiche, ma anche 
simboliche (status, prestigio sociale), di cui dispongono coloro che occupano posti di potere.  

In riferimento alle carriere aziendali, alle manager e ai ruoli di responsabilità, oltre a prendere in 
considerazione l’opinione delle donne sulle ragioni della persistente sottorappresentazione di genere nei 
contesti apicali, l’autrice introduce anche l’analisi del punto di vista maschile. Quanto ne emerge risulta 
essere indubbiamente significativo nel mettere in luce come – nei contesti per tradizione a prevalenza 
maschile – l’arrivo di una donna tenda a suscitare diffidenza e sconcerto, così come il timore di “perdere 
spazi”. Secondo questa visione, verrebbero pertanto a crearsi degli spazi di “coalizione” tra individui di sesso 
maschile, che avrebbero come conseguenza il fatto di tenere le donne ai margini. Lo studio realizzato 
dall’autrice – così come numerosi altri – mette in evidenza come le difficoltà riscontrate dalle manager non 
siano riconducibili all’offerta (spesso infatti entrano nel mercato del lavoro con un curriculum migliore 
rispetto a quello di molti colleghi) ma alle “barriere protettive” innalzate per impedire loro di sfondare il 
cosiddetto “soffitto di cristallo”. Eppure la presenza femminile ai vertici delle aziende porta con sé 
comprovati risultati in termini soprattutto di benessere aziendale, oltre che di profitti (Bombelli, 2004 e 
Ferrera, 2008). Un recente studio condotto dall’International Monetary Fund (Christiansen et al., 2016) ha 
inoltre rilevato come tale correlazione risulti essere ancora più pronunciata nei settori in cui le donne 
costituiscono una quota maggiore della forza lavoro (come ad esempio i settori dei servizi) e laddove siano 
particolarmente valorizzate e richieste complementarietà fra abilità pratiche e di pensiero, oltre che 
una maggiore creatività e capacità innovativa (come ad esempio i settori high-tech e quelli ad alto tasso di 
competenze specifiche). Un maggiore coinvolgimento delle donne in posizioni di alto livello sembra 
generare miglioramenti sul piano della redditività dell'azienda, al punto da generare migliori investimenti e 
maggiore produttività delle imprese, arrivando perfino ad attenuare – sostengono gli autori – il rallentamento 
nella potenziale crescita aziendale a livello europeo4. 

Dopo l’introduzione della legge 120/2011 sulla parità di accesso agli organi di amministrazione (la legge 
120/2011, detta “Golfo-Mosca” che impone quote di rappresentanza di genere nei consigli di 
amministrazione e nei collegi sindacali delle società italiane quotate e a controllo pubblico) e di controllo 
                                                             
4 Lo studio in questione ha riguardato infatti nello specifico il Dipartimento Europeo. 
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delle società quotate in mercati regolamentati, in Italia comincia fortunatamente a crescere la quota delle 
donne presenti nei consigli di amministrazione delle società quotate in borsa. Tra il 2009 e il 2016 il nostro 
Paese (così come anche Regno Unito, Belgio e Francia) aumenta di oltre quindici punti percentuali la 
presenza di donne nei CDA delle grandi società. Come si può notare dal grafico (Grafico n.1), a livello 
europeo, sono attualmente solo quattro le nazioni dove un terzo dei consiglieri dei CDA è donna: la Svezia, 
la Francia, la Finlandia e l’Italia. Nel nostro caso, la crescita esponenziale trova senz’altro risposta 
nell’attuazione della legge, che diventa pertanto uno strumento concreto di emancipazione. 

 
Grafico n.1: Percentuale di donne nei consigli di amministrazione delle grandi società quotate in borsa 
sul totale dei consiglieri nei paesi UE. Anni 2009 e 2016 (ISTAT 2016) 
 

 

La legge Golfo-Mosca infatti, seguendo l’esempio di altre affirmative action, ha determinato una 
discriminazione positiva, per sollecitare un cambiamento che, secondo alcuni studi, sarebbe avvenuto in 
maniera spontanea tra pressoché un centinaio d’anni e che, forse, non sarebbe avvenuto mai (Pili 2017 - 
inGenere). Grazie alla legge dunque, le donne sono passate dall’essere circa il 6% dei membri di consigli di 
amministrazione di società quotate nel 2011 all’attuale 30%. Un netto miglioramento che non sarebbe 
verosimilmente stato possibile senza quote in così breve tempo. 

La raccolta e analisi di 4.627 curriculum vitae di consiglieri e sindaci delle 245 società quotate italiane nel 
periodo 2007-2014, insieme alla raccolta dei dati di performance  finanziarie delle aziende stesse, permette di 
evidenziare come le quote abbiano portato con sé un complessivo rinnovo dei board, con un notevole 
aumento dell’istruzione (laurea e post-laurea) dei membri (uomini e donne) e una riduzione dell’età  (Ferrari, 
et al., 2016).  

L’esito principale tuttavia è il rapporto positivo tra quote e meritocrazia, plausibilmente poiché in 
precedenza i criteri adottati non erano fondati su criteri meritocratici. Le quote di genere infrangono di fatto 
un equilibrio in cui spesso la scelta non teneva conto di tutto il panorama delle competenze a disponibili, 
escludendo, di fatto, la componente femminile. Rimuovendo gli ostacoli alla base del processo, le quote 
rendono dunque possibile una salutare e positiva concorrenza, ristabilendo soprattutto il criterio basato sul 
merito, il che comporta benefici a tutti i livelli (Profeta, 2017).  

Anche esaminando i dati relativi alle società quotate in borsa, l’esito positivo della legge è certo: le 
aziende al primo rinnovo hanno raggiunto il 27,8% di donne (l’obbligo di legge era il 20), mentre quelle già 
al secondo rinnovo calcolano il 36,9% di donne (anche qui vanno oltre l’obbligo di legge, che prevede il 
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33,3%). Nelle 8 aziende che hanno già effettuato il terzo rinnovo, il dato è ancora positivo: 35,4 %  Inoltre, si 
è visto che le donne sono mediamente più giovani (50,9 anni rispetto ai 58,9 degli uomini) e più istruite 
(l’88,5% ha una laurea, a fronte dell’84,5% dei colleghi, e ben il 29,7% di loro ha anche un titolo post laurea, 
mentre tra uomini lo possiede solo il 16,7%). Non è invece purtroppo un dato positivo il fatto che soltanto il 
54% delle donne siano manager, contro il 76,5% degli uomini: ciò di fatto indice del gap ancora presente 
nella distribuzione dei ruoli esecutivi (Pili, 2017). 

In conclusione, sempre secondo le considerazioni di Profeta (2017), si può dire che la legge Golfo-Mosca 
abbia alcune caratteristiche che la rendono particolarmente efficace:  

1. È temporanea, ovvero prescrive le quote solo per tre elezioni successive degli organi; 
 

2. È  graduale, vale a dire che obbliga il genere meno rappresentato ad essere presente almeno al 20% 
per la prima elezione dopo l’entrata in vigore della legge, e successivamente al 33% per la seconda e 
la terza; 
 

3. Prevede infine sanzioni forti, che non lasciano spazio a inosservanze, dato che possono comportare 
perfino lo scioglimento dell’organo. 

In particolare, la temporaneità risponde all’idea che sia essenziale una misura shock al fine di  infrangere un 
equilibrio troppo stabile, in cui i CDA erano quasi esclusivamente maschili; la gradualità facilita poi 
l’assolvenza degli obblighi, mentre il sistema sanzionatorio  garantisce l’adempienza.   

 

1.2 La Pubblica Amministrazione  

Prendendo ora in esame il quadro relativo alla Pubblica Amministrazione in Italia – come ricorda Palma 
Balsamo (presidente di Confprofessioni Sicilia) nel suo intervento sulla presenza femminile nella dirigenza 
pubblica (2015) – ancora una volta i dati parlano chiaro: le donne impiegate nelle amministrazioni pubbliche 
sono più numerose degli uomini e – così come si è evidenziato per il settore imprese – possiedono un livello 
d’istruzione generalmente superiore a quello dei loro colleghi di sesso maschile, ma ai livelli dirigenziali la 
presenza femminile si fa molto rarefatta. 

L’ingresso nel mondo del pubblico impiego ha rappresentato, a partire dagli anni ’70, una delle modalità 
più importanti con le quali, in Italia, le donne sono entrate massicciamente nel mercato del lavoro, grazie 
soprattutto ad una maggiore compatibilità tra lavoro professionale e lavoro di cura, e al fatto che le 
disposizioni esistenti in materia di impiego alle dipendenze della Pubblica Amministrazione, paiono (almeno 
teoricamente) garantire l'accesso a tutti, con medesima possibilità di carriera. Tuttavia, nonostante l’evidente 
processo di femminilizzazione e il crescere dei livelli di scolarizzazione delle dipendenti pubbliche, le 
ricerche effettuate in diversi ambiti dell’Amministrazione Pubblica mettono in luce ostacoli che di fatto 
precludono alle donne la possibilità di raggiungere i livelli più alti di responsabilità. In generale, questo vale 
soprattutto per i livelli dirigenziali e nelle posizioni apicali, con riferimento alle aree di tipo amministrativo e 
(quasi inesistenti) tecnico-specialistico. 

Per quanto riguarda la presenza femminile negli organi di amministrazione e controllo delle società 
controllate da pubbliche amministrazioni, nell’ambito dell’attività di monitoraggio e vigilanza svolta dalla 
Presidenza del Consiglio dei Ministri - Dipartimento per le pari opportunità, riguardante la parità di accesso 
agli organi collegiali di amministrazione e di controllo nelle società (non quotate in mercati regolamentati, 
controllate dalle pubbliche amministrazioni), è possibile considerare i dati (2016) di seguito rappresentati 
nelle tabelle n.1 e n.2: 
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Tabella n.1: Società controllate da PA amministrate da organo monocratico – Cfr. 2014-2016 (Elaborazione 
DPO su dati CERVED) 

 

 

Tabella n.2: Distribuzione degli esponenti delle società controllate da PA per organo e genere – settembre 2016 
(Elaborazione DPO su dati CERVED) 

 

 

La prima fa riferimento ai dati sulla presenza assoluta e percentuale delle donne negli organi di 
amministrazione e controllo in Italia e nelle principali sezioni geografiche (Nord-Centro-Sud e Isole), mentre 
la seconda confronta la situazione esistente ad aprile 2014 con quella di settembre 2016 in relazione al 
numero (e alla percentuale) di società gestite da un amministratore unico ed alla percentuale di donne 
amministratore unico rispetto al totale degli amministratori unici e al totale delle società. 

Considerando la presenza di impiegate nella Pubblica Amministrazione per area geografica, nella tabella che 
segue (n.3) si osserva come la percentuale femminile, in relazione all’insieme del personale della pubblica 
amministrazione, è preponderante (tranne al sud, dove comunque l’occupazione femminile è nettamente 
inferiore). Ciò fa apparire come ancora più evidente quanto osservato rispetto ai vertici, ovvero che la 
massiccia presenza di donne in questo settore, non costituisce di fatto un elemento facilitante il loro accesso 
a posizioni apicali.  

 

Tabella n.3: Percentuale femminile impiegata nella PA - Elaborazione della Confederazione Italiana di Unione 
delle Professioni Intellettuali (CIU) su dati della Ragioneria dello Stato (Conto Annuale 2010), Libro Rosa ‘Donne 
Quadro, Professionals: la contrattazione di genere e per fasce di età’ 

 

Nord 62% 

Centro 53% 

Sud 48% 

Italia 55% 

 

Le donne impiegate ai vertici decisionali della Pubblica Amministrazione sono ad oggi ancora molto poche, 
sebbene da anni le procedure di accesso (concorsi pubblici e selezioni interne impostate su criteri 
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meritocratici e prove anonime) annotino percentuali di vincitori di sesso femminile spesso superiori al 50%. 
(Nuti, 2015). 

Come si evince tuttavia dal Rapporto Bes Istat 2016 (sezione Politica e Istituzioni), qualcosa sembra 
lentamente migliorare: le donne che occupano posizioni al vertice nella Pubblica Amministrazione sono 
ancora una minoranza, ma risultano in costante aumento. Le donne prefetto, ad esempio, sono passate 
dall’11,3% del 2004 al 42% del 2014; all’interno dei Ministeri la quota di donne con incarico dirigenziale di 
prima fascia, è salita dal 18,1% del 2004 al 34,4% nel 2014; fra i dirigenti medici con incarico di struttura 
complessa il numero di donne è andato dal 10,8% del 2004 al 15% del 2014; nell’Università i professori 
ordinari donna, nell’anno accademico 2014-2015, sono stati il 20,9% contro il 14% del 2004-2005; nella 
scuola le dirigenti scolastiche sono passate dal 38,7% nel 2004 al 64,2% nel 2014; infine, nei Corpi di polizia 
le donne in posizioni apicali sono passate dal 2,8% del 2004 al12,4% del 2014.  

Variegata rimane invece, la rappresentanza femminile negli organi decisionali a livello nazionale (Grafico 
n.2), in cui le donne presenti (2016) sono in media il 13,3%. In particolare, le donne risultano ben 
rappresentate nell’Autorità della privacy (tre componenti donna su quattro); oltrepassano il 20% 
nell’Autorità garante della concorrenza e del mercato, nel Consiglio superiore della magistratura, nella 
Consob e nella Corte costituzionale; rimangono invece sottorappresentate (soltanto il 6,8%) tra gli 
ambasciatori e non sono presenti tra i componenti l’Autorità per le garanzie nelle comunicazioni. 

 

Grafico n.2: Percentuale di donne negli organi decisionali (a). Anni 2013-2016 (Rapporto Bes Istat 2016) 

 
Nonostante i progressi evidenziati, i passi in avanti risultano ancora relativi: se infatti  cresce la presenza 
femminile nei ruoli di vertice, questi sono spesso quelli di vice (Nuti, 2015). Ad esempio, dai recenti dati 
sulla cooptazione elaborati da Rete Armida e relativi alle nomine governative, su 79 posizioni di vertice di 
diretta collaborazione dei ministri (capi e vicecapi di Gabinetto e di Ufficio legislativo, Capi della segreteria 
tecnica) «le donne sono in tutto 14 (il 18%) del totale, prevalentemente concentrate nel ruolo di Vice. I Capi 
di Gabinetto donne sono solo 2 e 7 su 15 sono Vice Capo di Gabinetto, pari al 47%». Quanto ai vertici degli 
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enti pubblici nazionali, «il Consiglio dei ministri ha nominato una sola donna, su 10 nomine totali, pari al 
10%. Il dato è in linea con il trend rilevato nel precedente rapporto e riferite al Governo Monti (nomine con 
iter concluso nella XVI legislatura: su 55 nomine ai vertici degli Enti, le donne sono state 5)» (Nuti, 2015). 

Riprendendo per concludere le parole di Palma Balsamo (2015), sebbene con le note positive evidenziate e i 
progressivi cambiamenti messi in atto a livello nazionale, si sottolinea la necessità di agire al fine di 
rendere possibile ed effettiva una migliore rappresentanza femminile nei contesti istituzionali: “una 
Pubblica amministrazione che, di fatto, esclude dalle posizioni di vertice metà della propria popolazione è 
inevitabilmente meno efficiente, dunque meno competitiva. L’esigua presenza di donne nelle posizioni di 
vertice si traduce in una minore ricchezza d’idee e di proposte, ben vengano dunque iniziative che 
favoriscono la costruzione di un contesto culturale egualitario, che pongano in essere attività specifiche per 
cambiare la cultura organizzativa e per superare gli stereotipi di genere, e per far sì che, almeno nella 
Pubblica amministrazione, si adottino valori e comportamenti aderenti al principio di uguaglianza”. 

 

1.3 La politica 
 

Secondo quanto descritto nell’ultimo Dossier del Servizio Studi della Camera dei Deputati sulla 
partecipazione delle donne alla vita politica e istituzionale (2016), i dati relativi alla presenza femminile 
negli organi costituzionali italiani hanno sempre evidenziato una presenza contenuta a livello numerico e 
soprattutto molto ristretta per quanto riguarda le posizioni di vertice. 

Nel Parlamento italiano, storicamente molto al di sotto della soglia del 30% (considerato valore minimo 
affinché la rappresentanza di genere sia efficace), i risultati delle elezioni politiche del 24-25 febbraio 2013 
mostrano tuttavia un segno di inversione di tendenza: la media complessiva della presenza femminile è 
infatti salita dal 19,5 della XVI legislatura al 30,1 per cento dei parlamentari eletti nella XVII legislatura (la 
media UE è il 29%). I grafici n.3 e n.4 mostrano l'andamento storico della presenza delle donne in alla 
Camera e in Senato: 

 

 

Grafico n.3: Percentuale delle donne elette alla Camera (I-XVII legislatura) – Dossier n°116 Centro Studi 
Camera dei Deputati (2016) 
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Grafico n.4: Percentuale delle donne elette al Senato (I-XVII legislatura) – Dossier n°116 Centro Studi Camera 
dei Deputati (2016) 

 

 

 

Per quanto riguarda in particolare le posizioni di vertice, nessuna donna in Italia ha mai ricoperto la carica di 
Capo dello Stato, di Presidente del Consiglio o di Presidente del Senato. 

Nell'Unione europea, la carica di Primo ministro o Presidente del Consiglio è attualmente ricoperta da donne 
in tre Stati (Germania, Polonia e Gran Bretagna), e si contano tre donne Capo dello Stato, in Lituania, 
Croazia e Malta (senza tenere in considerazione gli ordinamenti monarchici). 

La carica di Presidente della Camera è stata assegnata ad una donna nelle legislature VIII, IX e X, con 
l'elezione di Nilde Iotti, nella XII legislatura con l'elezione di Irene Pivetti e nell'attuale legislatura con 
l'elezione di Laura Boldrini. Nonostante tuttavia il significativo aumento della rappresentanza femminile nei 
due rami del Parlamento, prendendo in considerazione la legislazione attuale, solamente due Commissioni 
permanenti su quattordici  sono guidate da donne (Commissione giustizia, presieduta da Donatella Ferranti e 
Commissione Cultura, scienza e istruzione, presieduta da Flavia Piccoli Nardelli), e lo stesso accade in 
Senato (Commissione Affari costituzionali, presieduta da Anna Finocchiaro, e Commissione Igiene e sanità, 
presieduta da Emilia Grazia De Biasi). 
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Tabella n.4: Presenza delle donne nei Consigli delle Regioni e delle Province Autonome - Dossier n°116 Centro 
Studi Camera dei Deputati (2016) 

 

REGIONE DONNE UOMINI TOTALE % DONNE 

Emilia Romagna 17 32 49 34,7 

Toscana 11 29 40 27,5 

Piemonte 13 37 50 26,0 

Provincia Autonoma di Bolzano 8 27 35 22,9 

Veneto 11 39 50 22,0 

Campania 11 39 50 22,0 

Marche 6 24 30 20,0 

Lazio 10 40 50 20,0 

Lombardia 15 64 79 19,0 

Friuli Venezia Giulia 9 39 48 18,8 

Provincia Autonoma di Trento 6 29 35 17,1 

Sicilia 15 74 89 16,9 

Liguria 5 25 30 16,7 

Umbria 3 17 20 15,0 

Molise 3 17 20 15,0 

Valle d’Aosta 5 29 34 14,7 

Puglia 5 45 50 10,0 

Sardegna 4 55 59 6,8 

Abruzzo 1 28 29 3,4 

Calabria 1 29 30 3,3 

Basilicata 0 20 20 0,0 

TOTALE 159 738 897 17,7 
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Come si può osservare nella tabella (n.4), dall'analisi dei meccanismi elettorali nelle regioni a statuto 
ordinario, in cui sono utilizzati sistemi elettorali in cui è prevista l'espressione di preferenze, si rileva che le 
quote di lista da sole non paiono condizionare in maniera rilevante la presenza femminile all’interno 
delle assemblee elettive, mentre al contrario la doppia preferenza di genere definisce un effetto positivo: 
le due regioni con la presenza femminile più alta sono infatti tra quelle che adottano la doppia preferenza di 
genere (Emilia-Romagna e Toscana). Non pare una coincidenza poi che l'unica regione in cui non è presente 
alcuna donna in Consiglio, la Basilicata, non preveda meccanismi per l’incentivazione della rappresentanza 
di genere e che in Calabria, dove in Consiglio è presente una sola donna, sia previsto un incentivo 
estremamente contenuto, ovvero la presenza di entrambi i generi nelle liste. 

Parrebbero esserci ad ogni modo delle anomalie: in Piemonte ad esempio la presenza di donne è tutto 
sommato elevata (26%) nonostante l’assenza di incentivi, mentre in Umbria si assiste a una 
sottorappresentazione femminile (15%), sebbene vi sia stata l’adozione della doppia preferenza. Si nota poi 
come il genere femminile sia più rappresentato nelle regioni del Centro-Nord, e meno in quelle del Sud: ciò 
probabilmente è da attribuirsi a fattori di natura socio-culturale. La Campania tuttavia in questo appare come 
un’eccezione, in quanto unica regione del Sud ad adottare il criterio della doppia preferenza, arrivando ad 
una (probabilmente conseguente) presenza di donne in Consiglio pari al 22%. Questo dato può  forse favorire 
l’idea che l’adozione di particolari strumenti elettorali possa incidere positivamente sul superamento – 
almeno in ambito politico – del divario esistente nel nostro Paese fra Nord e Sud.  

In base ai dati elaborati dall’Anagrafe degli amministratori locali - Ministero dell’interno (ottobre 2016), 
contestualmente alle assemblee degli enti locali, emerge come in Italia la presenza femminile corrisponde al 
30,7% nelle assemblee di comuni entro i 15.000 abitanti e al 26% in comuni che superano la soglia dei 
15.000 abitanti. Questo dato è inferiore alla media calcolata nelle stesse assemblee in ambito UE-28, che 
risulta essere invece pari al 35%. Restando in ambito comunale, si rileva poi come le sindache siano – 
considerando tutti i comuni d’Italia – 1.105 su 7.854, ovvero corrispondano al 14,1%.  

Per quanto riguarda infine il quadro normativo, all’interno dell’ordinamento italiano sono presenti diverse 
norme, sia nazionali che regionali, il cui obiettivo è quello di promuovere la partecipazione delle donne alla 
politica, nonché il loro accesso alle cariche elettive, emanate in attuazione degli articoli 51 (primo comma) e 
117 (settimo comma) della costituzione. 

Sul piano nazionale, come disciplina dei requisiti di trasparenza e democraticità all’interno dei partiti, 
necessari per avere accesso ai contributi previsti (due per mille e agevolazioni fiscali) è stato emanato il 
decreto legge sull’abolizione del finanziamento pubblico diretto ai partiti (D.L. 28 dicembre 2013, n. 149, 
conv. dalla L. n. 13/2014), che vede l’istituzione di un apposito registro. Per potersi iscrivere, diventa 
necessario che lo statuto dei partiti risponda a determinati requisiti, tra cui il dover indicare chiaramente le 
"modalità per promuovere, attraverso azioni positive, l'obiettivo della parità tra i sessi negli organismi 
collegiali e per le cariche elettive, in attuazione dell'art. 51 Cost." (art. 3, comma 2, lett. f). L’articolo 9 
disciplina invece esplicitamente la parità di accesso alle cariche elettive, in termini soprattutto di 
promozione di tale parità da parte dei partiti politici. A tale scopo, vengono consolidate due disposizioni 
appartenenti alla legislazione precedente sul pubblico finanziamento ai partiti (L. n. 157/1999, art. 3; L. 
n.96/2012, art. 1, comma 7, e art. 9, comma 13). Al fine di riequilibrare l’accesso alle candidature, è 
prevista innanzitutto una riduzione del due per mille, qualora il numero complessivo dei candidati di un 
partito (per elezioni alla Camera, al Senato e del parlamento europeo) veda uno dei due sessi rappresentato al 
di sotto del 40% (riduzione è pari allo 0,5% per ogni punto percentuale al di sotto del 40 per cento, fino al 
limite massimo complessivo del 10%). Inoltre, a tutti quei partiti che non abbiano destinato almeno il 10% 
delle somme ricevute dal due per mille ad iniziative finalizzate ad aumentare la partecipazione attiva delle 
donne alla politica, viene applicata una sanzione amministrativa corrispondente a un quinto delle somme 
spettanti. In ultimo, si prevede un meccanismo premiale per i partiti che eleggono candidati di entrambi i 
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sessi. Le risorse che derivano infatti dalle due precedenti disposizioni descritte, vanno a confluire in un fondo 
apposito, che viene ripartito annualmente tra i partiti iscritti al registro che vedono al loro interno una 
percentuale di eletti (non solo dunque di candidati) del sesso meno rappresentato pari al 40%. 

Per quanto riguarda la legge elettorale nazionale non si annotano ulteriori disposizioni, se non una norma di 
principio, presente all’interno della legge elettorale del Senato: questa prevede nello specifico che il sistema 
elettorale debba favorire "l'equilibrio della rappresentanza tra donne e uomini" (D.Lgs. n.533/1993, art. 2 ). 
Nel corso della legislatura attuale è stato approvato un nuovo sistema elettorale per la Camera dei 
deputati (“italucum”), che prevede alcuni meccanismi in favore della rappresentanza di genere: in 
particolare, è previsto un premio di maggioranza assegnato al partito che oltrepassa la soglia del 40%. 

La suddivisione in circoscrizioni del territorio nazionale, vede l’attribuzione dei seggi sulla base di liste 
composte da un capolista e da un elenco di candidati, per i quali si possono esprimere fino a due preferenze: 
questa suddivisione introduce un obbligo di rappresentanza paritaria dei due sessi nel totale delle candidature 
circoscrizionali di ciascuna lista (si parla concretamente quindi del livello regionale), prevedendo che nella 
successione interna alle liste i candidati vengano collocati in ordine alternato di genere. Vi è inoltre l’obbligo 
(pena l’inammissibilità della lista) che il totale dei capilista non debba superare il 60% di appartenenti allo 
stesso sesso in ogni circoscrizione. È introdotta infine anche la doppia preferenza di genere: nel caso in cui 
la preferenza espressa dall’elettore sia doppia, il secondo voto deve andare ad un candidato si sesso opposto 
al primo (pena la nullità della seconda preferenza). 

Altri strumenti in favore della rappresentanza di genere sono stati introdotti anche dalla legge finanziaria del 
2008, in cui, rispetto all’organizzazione del Governo, viene stabilito che la sua composizione debba risultare 
coerente con il principio costituzionale delle pari opportunità nell’accesso agli uffici pubblici e alle cariche 
elettive (art. 1, commi 376-377, L. 244/2007). 

Infine, la legge n. 215/2012, rivedendo la legge sulla par condicio, ha inserito una disposizione di principio, 
secondo la quale i mezzi di informazione, nell'ambito delle trasmissioni per la comunicazione politica, 
devono rispettare i principi di pari opportunità tra donne e uomini sanciti dalla Costituzione. 

 

 

 

2. Genere e rappresentanza in Trentino 

Analizzata la situazione a livello nazionale, si vuole ora fornire un quadro più preciso sul piano 
provinciale, in modo da definire meglio il contesto nel quale poi si vorrà andare a incidere. Anche in questo 
caso viene preso in esame il tema della rappresentanza di genere dal punto di vista delle imprese, della 
Pubblica Amministrazione e – soprattutto – del contesto politico, sul quale poi, come si vedrà inseguito, si 
concentrerà anche in particolare l’ultimo capitolo, dedicato alla rielaborazione del focus group. 

 

2.1 Le imprese  

Come già descritto sul piano nazionale, anche a livello locale aumenta la presenza di donne nei CDA 
grazie alla recente legge sui consigli di amministrazione, ma resta tuttavia limitata la quota femminile nelle 
cosiddette figure apicali, anzitutto presidente e amministratore delegato. I compensi inoltre risultano 
decisamente inferiori rispetto ai pari di sesso maschile. La già citata legge sulle quote (la Golfo-Mosca del 
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luglio 2011, DPR 251-2012, operativa dall’estate 2012) ha dunque sostenuto la componente femminile nei 
board senza tuttavia riuscire a incidere in modo massiccio sulla questione, sul piano nazionale come su 
quello territoriale. 

I dati più recenti sulle società direttamente controllate dalla Provincia tendono infatti a rispecchiare la 
situazione italiana, ed è anche per queste ragioni che il progetto si propone di generare una sensibilità nella 
popolazione sul tema della rappresentanza, affinché si crei nel tempo una serie di buone pratiche che 
facilitino, sia sul piano della disponibilità delle persone, che su quello della possibilità effettiva dell’ingresso 
per chi intende intraprendere questi percorsi. Questo, anche in ragione del fatto che – vale la pena ribadirlo – 
diversi studi e ricerche dimostrano che, laddove c’è presenza femminile nelle posizioni apicali, si ottengono 
migliori performance economiche e di qualità dello sviluppo sociale.  

Per quanto riguarda la presenza femminile in termini di cariche ricoperte nelle imprese registrate in 
provincia di Trento (al 30 giugno 2016), si evidenzia come siano 22.255 le donne ad avere almeno una 
carica in una o più imprese presenti sul territorio, mentre gli uomini sono 65.543. La componente 
femminile rappresenta quindi attualmente il 25,4% delle persone in possesso di cariche all’interno delle 
imprese trentine. 

 

 

 

Tabella n.5: Cariche ricoperte da donne nelle imprese registrate in provincia di Trento al 30 giugno 2016 (Dati 
C.I.F. Trento, 2016) 

CLASSE DI CARICA CARICHE FEMMINILI REGISTRATE 

Titolare 6.105 

Amministratore 6.797 

Socio 9.231 

Socio di Capitale 10.130 

Altre Cariche 2.142 

TOTALE 34.405 

 

Le imprese femminili in provincia di Trento (iscritte al registro delle imprese al 30 giugno 2016), risultano 
essere 9.168. su un totale di 51.812 e costituiscono quindi il 17,7% del tessuto imprenditoriale trentino. 
Questo dato assume un valore ancora più negativo se paragonato a quello italiano, che vede un totale di 
21,8% di imprese gestite da donne. La Provincia di Bolzano in questo non è migliore, arrivando appena al 
17,5%. Il paradosso di questi numeri è che la Regione Trentino-Alto Adige è attualmente quella con un più 
alto numero di donne occupate (45,1%). 
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Grafico n.5: Incidenza percentuale imprese femminili registrate sul totale imprese per ambito territoriale  
al 31 dicembre 2015 (Dati C.I.F. Trento, 2016) 

 

 

I dati dell’ Ufficio studi e ricerche della Camera di Commercio di Trento evidenziano inoltre come la forma 
giuridica delle imprese femminili corrisponda ad imprese individuali per il 66%, seguito dal 17,4% per le 
società di persone, e dal 14,1% per le società di capitale. Queste ultime tuttavia sono aumentate dell’8,8% dal 
2015, indicando una positiva evoluzione verso forme giuridiche maggiormente strutturate. 

L’analisi per settori mette poi in evidenza una robusta presenza imprenditoriale femminile nel commercio 
all’ingrosso e al dettaglio (1.981 imprese, corrispondenti al 21,9% del totale delle imprese trentine dedite al 
commercio), nell’agricoltura (1.867 imprese, pari al 15,7% del settore primario), nel turismo (1.531 imprese, 
il 29,1% delle imprese dedite ai servizi di alloggio e ristorazione) e nelle “altre attività di servizi” 
(prevalentemente servizi alla persona) con 1.395 imprese, pari al 48,7% delle imprese del comparto. 

Le imprese femminili giovanili, ovvero quelle amministrate da donne con meno di 35 anni di età, a fine 
dicembre 2016 sono 1.251 e corrispondono al 25% delle imprese giovanili presenti in provincia di Trento. 
Queste imprese si collocano in modo prevalente nei settori del commercio all’ingrosso e al dettaglio, nella 
ristorazione, nelle attività di servizi. Le imprese femminili straniere, cioè quelle guidate da donne nate al di 
fuori del territorio italiano, a fine dicembre 2016 sono 826, ovvero il 23% delle imprese straniere presenti in 
provincia di Trento. I settori prevalenti sono anche in questo caso commercio all’ingrosso e al dettaglio, nella 
ristorazione e nelle attività di servizi di supporto alle imprese. Nel 2016 sono state costituite 776 nuove 
imprese femminili, che rappresenta un numero superiore rispetto alle nuove registrate nel 2015, che erano 
697. Queste nuove imprese si collocano soprattutto nel settore primario (120 nuove imprese), nel commercio 
all’ingrosso e al dettaglio (107 nuove imprese) e nel turismo (87 nuove imprese). Importante il dato 
evidenziato nel settore delle attività professionali, scientifiche e tecniche, con la nascita di 33 nuove imprese. 
Interessante anche evidenziare come il 38,5% delle imprese nate nel corso del 2016 sono capeggiate da 
giovani donne (con meno di 35 anni) mentre il 19% delle nuove imprese è gestito da donne straniere (nate 
all’estero). Rispetto poi alle cancellazioni dal registro imprese va segnalato che, sebbene come visto il 
numero di nuove imprese femminili sia stato significativo, altrettanto cospicuo è stato quello delle revoche: 
queste infatti sono state 659 nel 2016, e 545 nel 2015. Tali imprese erano impegnate soprattutto nei settori 
commercio (204 imprese femminili), agricoltura (125 imprese femminili), di turismo (93 imprese femminili). 
La crescita dunque viene compensata dalle cancellazioni, ed il numero dunque resta sostanzialmente 
invariato. 
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2.2 La Pubblica Amministrazione 

Anche per quanto riguarda il settore della Pubblica Amministrazione non si evidenziano significative 
differenze rispetto al livello nazionale. Come si è visto, la Pubblica Amministrazione ha avuto un ruolo 
fondamentale nell’incremento dell’occupazione femminile, fin dagli anni Settanta. A ciò ha contribuito 
particolarmente la maggiore possibilità offerta da questo settore di conciliare gli impegni di lavoro con quelli 
familiari, attuabile grazie ad un sistema di permessi, congedi e orari di lavoro ridotti. Tuttavia, come verrà 
evidenziato in seguito, l’utilizzo di queste misure di conciliazione ha molte volte ostacolato l’arrivo delle 
donne ai vertici delle istituzioni. 

Per quanto riguarda, infatti, le nomine femminili ai livelli dirigenziali della Pubblica amministrazione, se è 
vero che la percentuale di donne con alti livelli di responsabilità è diventata più rilevante negli ultimi anni, 
risulta tuttavia ancora modesta la presenza femminile nei livelli apicali.  

Nel 2013 il 7,3% del personale dell’Amministrazione Pubblica locale ricopre ruoli dirigenziali e direttivi, 
mentre il 92,7% risulta collocato in livelli non dirigenziali.  

I grafici che seguono mostrano la composizione percentuale per rapporto di lavoro e per genere degli occupati 
dell’Amministrazione Pubblica locale al 31 dicembre 2013:  

Grafici n. 6-7-8: Composizione percentuale per rapporto di lavoro e per genere degli occupati 
dell’amministrazione pubblica locale al 31 dicembre 2013 (Rapporto ISPAT 2016) 

   

Nel 2013 il 7,3% del personale dell’Amministrazione pubblica locale ricopre ruoli dirigenziali e direttivi, 
mentre il 92,7% risulta collocato in livelli non dirigenziali. Nei profili dirigenziali si riscontra una prevalenza 
della componente maschile: il 61,9% contro il 38,1% di donne. La situazione opposta si riscontra invece per il 
personale non dirigente, rappresentato per il 30,4% dalla componente maschile contro il 69,6% di quella 
femminile.

Confrontando poi le percentuali di genere ed età del personale dirigente (Grafico n.9) si nota come siano le 
donne a prevalere nella fascia fino ai 39 anni. Il dato parrebbe positivo, ma sarebbe interessante confrontarlo 
con l’età della prima maternità delle donne che intraprendono una carriera dirigenziale. Spesso infatti queste 
ultime tendono a posticipare l’arrivo del primo figlio, proprio in quanto ad oggi considerato di ostacolo allo 
sviluppo di carriera. 
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Grafico n.9: Composizione percentuale per classi di età e genere del personale dirigente dell’Amministrazione 
Pubblica locale al 31 dicembre 2013 (Rapporto ISPAT 2016). 

 

Tuttavia, ciò potrebbe essere letto anche in termini esclusivamente positivi, considerando il fatto che con il 
passare degli anni le nuove generazioni di donne abbiano sempre più intraprendenza nel perseguire posizioni 
dirigenziali. 

I dati sull’anzianità di servizio del personale dirigente e direttivo della Provincia, dei Comuni, delle Unioni 
di Comuni e delle Comunità di valle, mostrano una prevalenza maschile in tutte le fasce d’età, con picco 
nelle classi dai 26 anni di servizio in su. Per quanto riguarda invece il personale non dirigente prevale un 
sostanziale equilibrio fra i generi.  

Grafici n. 10 e 11: Composizione percentuale per classi di anzianità di servizio e genere del personale dirigente 
(10) e non dirigente (11) della PAT (ad esclusione del comparto scuola), dei Comuni, delle Unioni di Comuni e 
delle Comunità di Valle al 31 dicembre 2013 (Rapporto ISPAT 2016) 
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Come si è detto, una delle ragioni alla base dell’asimmetria di genere nelle posizioni decisionali è l’elevata 
quota di part-time fra le donne (Grafici n. 12-13-14), che spesso impedisce loro di fare carriera con la 
stessa facilità di un uomo.  

 

 

Grafici n. 12-13-14: Composizione percentuale per tipologia di orario di lavoro e per genere degli occupati 
dell’Amministrazione Pubblica locale al 31 dicembre 2013 (Rapporto ISPAT 2016): 

 

 

 

Un elemento positivo è dato infine dal fatto che, con riferimento al personale a tempo indeterminato delle 
Amministrazioni Pubbliche in provincia di Trento, la componente femminile si è progressivamente 
rafforzata, passando da circa il 54% di inizio anni Novanta ad oltre il 67% in questi ultimi anni, sebbene non 
equamente in ogni area. La femminilizzazione infatti è avvenuta prevalentemente all’interno dell’ 
nell’Azienda Provinciale per i Servizi Sanitari, passata dal 68% al 71%, delle Aziende Pubbliche di Servizi 
alla Persona (ex IPAB, dall'83,6% all'84,4%) e della Provincia autonoma di Trento, comparto scuola escluso 
(dal 47,4% al 50,3%). 
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Grafico n.15: Evoluzione storica degli occupati dell’Amministrazione Pubblica locale per genere (Rapporto 
ISPAT 2016) 
 

 

 

2.3 La politica 

Come ricorda Berasi (2005) l’attenzione alla composizione per genere delle assemblee elettive è 
abbastanza recente. Inizialmente infatti, il movimento per il diritto di voto delle donne si era concentrato 
prevalentemente sulla questione dell’elettorato attivo, considerando invece quello passivo come un suo 
effetto sicuro e necessario. Soltanto a partire dalla fine degli anni Ottanta comincia a crescere l’attenzione 
verso il fenomeno della sottorappresentanza delle donne nei Parlamenti e nei Consigli, interesse che si 
collega direttamente all’idea di una democrazia completa.   

Perché però è importante la promozione delle pari opportunità tra donne e uomini nella rappresentanza 
politica? Una risposta esaustiva viene data da Anne Phillips (1995) attraverso il concetto di “politica della 
presenza”, che illustra l’importanza della componente di genere fra i rappresentanti. Se infatti la politica 
fosse basata solamente su programmi e idee, non avrebbe di fatto rilevanza l’appartenenza di genere degli 
eletti e sarebbe logico aspettarsi di trovare fra questi un egual numero di uomini e donne. Tale ipotesi non 
trova tuttavia riscontro sul piano della realtà, e il pensiero, nonché le modalità di gestione del mandato 
elettorale, appaiono evidentemente legate all’esperienza. Il peso dell’esperienza – che inevitabilmente si rifà 
anche al personale vissuto di genere – ha un ruolo imprescindibile e il fatto quindi di voler far crescere il 
numero di donne nei contesti decisionali diviene condizione necessaria (anche se non sufficiente, poiché non 
garantisce un reale cambiamento) per un reale e concreto salto evolutivo della politica (Berasi, 2005). 

Alcuni dai dati interessanti rispetto all’importanza e all’opportunità che le donne si spendano in ambito 
politico, sono stati raccolti attraverso i questionari somministrati a conclusione di due successivi cicli di 
incontri sulla cittadinanza attiva delle donne (2005), realizzati nella prima edizione in sette differenti 
comuni della Provincia di Trento (Ala, Cles, Mezzocorona, Cavalese, Telve Valsugana, Tione e Trento) e 
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nella seconda edizione in altri dieci differenti comuni del territorio trentino (Breguzzo, Rovereto, Pergine, 
Arco, Pieve di Ledro, Malé, Cembra Sardonico, Tonadico e Trento)5. Ciò che è importante evidenziare 
rispetto a quanto emerso da questa indagine, fa riferimento in primo luogo ai valori altamente significativi 
riguardanti il grado di interesse per la politica ed il livello di informazione su questi argomenti: è stato 
rilevato infatti che il 60,9% legge spesso giornali e articoli politici, il 64% discute spesso di politica 
all’interno della famiglia e quasi 9 su 10 seguono con relativa frequenza le trasmissioni politiche. Nonostante 
poi la misura sia più contenuta, anche la partecipazione attiva ad iniziative pubbliche vede coinvolte la metà 
delle intervistate (14,6% spesso e 32,1% qualche volta). Altrettante sono infine concretamente impegnate in 
attività politiche sindacali, di partito, di movimento o associative (il 26,4% partecipa spesso e il 24% qualche 
volta). 

 

Tabella n.6: Percentuale di interesse e partecipazione ad attività politiche (Poggio, 2005) 
 

 

Gran parte delle rispondenti condividono poi il fatto che il numero di donne presenti in politica dovrebbe 
essere più elevato (93%). In particolare una loro maggiore presenza condurrebbe a un miglioramento per il 
94% delle rispondenti. Per la maggior parte di coloro che hanno risposto, le ragioni di tale miglioramento si 
concretizzerebbero nel fatto che la presenza femminile introdurrebbe nuove prospettive rispetto a quelle 
attualmente dominanti nell’arena politica. 

 
                                                             
5 “L’iniziativa è stata promossa dall’Assessorato alle pari opportunità della Provincia Autonoma di Trento, insieme con 
la Commissione provinciale Pari Opportunità e l’Associazione A.d.ele (Associazione donne elettrici) partendo dalla 
consapevolezza dell’ancora scarsa presenza della componente femminile nei luoghi istituzionali e decisionali pubblici 
provinciali al fine di fornire alle donne interessate un’occasione di riflessione condivisa sul significato e sul valore della 
politica e sulle effettive possibilità e modalità di partecipazione” (Poggio, in Genere e rappresentanza politica 
nell’accesso alle cariche elettive -  Assessorato all'emigrazione, solidarietà internazionale,sport e pari opportunità della 
Provincia Autonoma di Trento, 2005 – Pag. 12 e seg.). 
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Tabella n.7: Perché una maggiore presenza delle donne in politica porterebbe dei miglioramenti (Poggio, 2005) 
 
 

 

Un numero quasi altrettanto significativo di risposte mette in evidenza l’esistenza di una specifica sensibilità 
femminile nei confronti di particolari problemi, che il questionario non declina, ma che con molta 
probabilità si riferiscono ad alcune aree culturalmente più vicine al vissuto delle donne. Risulta invece 
circoscritta la percentuale di persone che sottolineano una maggiore capacità delle donne nell’agire politico. 
Il confronto sulla base dell’età mostra che sono soprattutto le intervistate più giovani a rimarcare 
l’importanza della presenza delle donne, in quanto portatrici di nuovi punti di vista, mentre sono quelle più 
avanti negli anni ad enfatizzare una diversa e più elevata sensibilità femminile rispetto a particolari problemi. 
Ad ogni modo i due concetti non sembrano escludersi a vicenda, in quanto il fatto di riuscire portare nuove 
prospettive di pensiero, può derivare (anche) dal fatto di avere diverse sensibilità sul vissuto del problemi. 

Rispetto poi alla presa di posizione sul rapporto tra donna e politica, all’interno del questionario 
somministrato, sono stati volutamente proposti ai rispondenti alcuni stereotipi. Tra quelli sottoposti a 
giudizio degli intervistati (Tabella n.8), tre intervistati su quattro si dichiarano molto o abbastanza d’accordo 
con l’affermazione che ai partiti non interessa coinvolgere le donne (75%), mentre ad un livello appena 
inferiore compare l’ostilità esplicita dell’attuale mondo politico nei confronti delle donne (67,7%). Anche 
nei confronti dello stereotipo relativo al fatto che le donne vengono candidate alle elezioni senza un palese 
interesse alla loro elezione, è molto o abbastanza condiviso da sei intervistate su dieci anche se non è chiaro 
dal dato raccolto se questo sia dovuto ad uno scarso sostegno in campagna elettorale o ad un atteggiamento 
di scarsa fiducia nei confronti delle donne da parte degli elettori. La distanza che separa le donne dalla 
politica è dovuta, per molte rispondenti, da una parte al fatto che le donne non condividono il modello di 
politica dominante, ovvero quello praticato dagli uomini (ne è molto o abbastanza convinto il 64,5% del 
campione) e dall’altra al fatto che le donne pensano di non essere portate per la politica (56,9%). Ciò che le 
intervistate rimarcano in questa ultima risposta è la mancanza di fiducia nelle proprie capacità che pare 
caratterizzare il mondo femminile, mentre invece una quota significativamente minore avvalla (e solo in 
parte) l’affermazione che le donne non sono interessate alla politica (35,5%). Pochissimi ritengono che le 
donne non siano all’altezza dei compiti richiesti dall’impegno politico (2,3%). Infine, anche i tempi della 
politica sono considerati da molte un ostacolo, e visti dal 54,4% del campione come poco o per nulla 
compatibili con quelli delle donne. 
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Tabella n.8: Grado di accordo con alcune affermazioni diffuse sul tema donne e politica (Poggio, 2005) 

 

 

 

Molto singolare è stato rendersi conto nel corso di questa nuova indagine che – come si vedrà emergere dalle 
interviste – a distanza di più di un decennio, le opinioni sopra descritte restano quasi del tutto immutate. 

Proseguendo intanto nell’analisi dei dati emersi dallo studio in questione (2005), un altro spunto 
significativo, che ripropone in gran parte problematiche già evidenziate nel quesito precedente, riguarda le 
ragioni dell’abbandono dell’attività politica da parte delle donne, che per la maggior parte vengono 
identificate nella difficoltà di conciliazione dei tempi della politica con quelli della famiglia e spesso 
anche del lavoro.  Per le donne che hanno responsabilità familiari e lavorative, l’attività politica diventa 
infatti una “terza presenza” (Poggio, 2005) non sempre facile da equilibrare. Una seconda ragione è stata 
invece identificata nella carente autostima che pare caratterizzare le donne e che le porta a sminuire le 
proprie capacità e competenze. Viene sottolineata inoltre in generale un mancato supporto da parte dei 
diversi contesti di riferimento (partiti, famiglie, cittadinanza), nonché una mancanza di solidarietà da parte 
delle stesse donne e alla discriminazione da parte degli uomini. Infine, è stata individuata la scarsa 
identificazione delle donne nei modelli politici dominati, tendenzialmente di stampo maschile. 

Una volta individuati i principali fattori di ostacolo all’accesso delle donne al mondo della politica, sono 
state sottoposte alle rispondenti una serie di possibili soluzioni e/o iniziative finalizzate ad incentivare il 
coinvolgimento e la partecipazione politica delle donne, chiedendo loro di individuare delle priorità. La 
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misura che ha raccolto la maggior parte dei consensi è stata quella relativa alla necessità di offerta di 
percorsi di formazione politica; a seguire, il bisogno di creare reti locali di sostegno per le donne e – 
ancora una volta – il rafforzamento dell’autostima e della sicurezza. Altre preferenze minori sono andate 
infine a iniziative di sensibilizzazione rivolte a cittadinanza e partiti.  

Tabella n.9: Azioni ritenute utili per sostenere la presenza delle donne in politica. (Poggio, 2005) 
 

 

 

Di fronte a questi dati vale forse la pena di ricordare come diverse indagini sull’argomento abbiano 
dimostrato che le donne che oggi accedono al contesto politico (e più in generale a quello professionale) 
siano mediamente più preparate e formate rispetto alla componente maschile. Questo tuttavia non 
rappresenta evidentemente una condizione sufficiente per aiutare le donne a riconoscere le proprie 
competenze, senza metterle in discussione,  e per farsi strada nell’ottenere gli adeguati riconoscimenti. 

Invitate infine a proporre liberamente eventuali altre tematiche da approfondire, le rispondenti (solo il 33% 
del totale) avevano suggerito una molteplicità di percorsi. La tabella seguente (n.10) individua alcune 
categorie di sintesi delle diverse indicazioni. 
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Tabella n.10: Indicazioni di possibili tematiche da approfondire (Poggio, in Genere e rappresentanza politica 
nell’accesso alle cariche elettive -  Assessorato all'emigrazione, solidarietà internazionale,sport e pari opportunità 
della Provincia Autonoma di Trento, 2005) 
 

 

 

Come in parte anticipato, quanto messo in luce da questo studio del 2005, per molti aspetti ritornerà anche nei 
contenuti delle interviste effettuate, in termini di bisogni rilevati e proposte emerse, segno che – nonostante il 
passare del tempo – la strada per giungere ad effettivi livelli di parità appare ancora lunga. Varrà dunque la 
pena interrogarsi a fondo su quali strategie e azioni mettere  in atto per cercare di dare una risposta concreta ed 
efficace alla sottorappresentazione di genere nelle istituzioni. Un elemento positivo tuttavia riscontrato, come 
si vedrà a breve nel capitolo dedicato all’analisi delle interviste, è quello riguardante il supporto percepito da 
parte della famiglia nella scelta di intraprendere un percorso di rappresentanza in ambito istituzionale: se nel 
2005 infatti la mancanza di sostegno è stata classificata come un ostacolo, oggi invece – con l’evoluzione 
culturale di oltre un decennio – (in particolare per le intervistate più giovani) il partner, soprattutto, e i figli, 
vivono l’esperienza di apertura alla vita pubblica della donna (compagna e madre) come un valore da 
sostenere e non da reprimere. 

Prima di passare all’analisi dei dati emersi dal corrente lavoro di ricerca, tornando alla situazione 
caratterizzante il nostro territorio provinciale, si può affermare che il Trentino – a scapito della “buona nomea” 
goduta oltre i confini regionali – insieme all’Alto Adige, è stata fino a pochissimo tempo fa (dicembre 2017) 
l’unica zona d’Italia priva di un meccanismo di voto includente la doppia preferenza di genere. La legge 215 
del 2012, che ha condotto nel resto d’Italia a un aumento considerevole e certificabile della percentuale di 
donne che occupano luoghi decisionali della rappresentanza politica, non è stata mai recepita dalla Regione 
Autonoma e dunque mai applicata alle elezioni amministrative. Solo di recente, il primo dicembre 2017, è 
stato approvato dal Consiglio provinciale di Trento il disegno di legge che introduce nelle elezioni la 
doppia preferenza di genere. Il testo è passato con 23 voti a favore6 e prevede che ogni lista venga costruita 
in modo tale che candidati appartenenti allo stesso sesso non superino il 50% del totale e sia permessa 
l’espressione di almeno due preferenze, di cui una riservata a un candidato o a una candidata di sesso diverso, 

                                                             
6 Come previsto dal regolamento, se una riforma della legge elettorale passa con soli 23 voti, potrebbe essere richiesto 
(da un minimo di 7 consiglieri) un referendum popolare di convalida.  
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pena l’annullamento delle preferenze successive alla prima. Inoltre, in tutti i momenti, i luoghi e gli spazi della 
comunicazione politica saranno invitate le donne al pari degli uomini. 

Questa norma si è resa evidentemente necessaria poiché ad oggi – come verrà approfondito a breve – nel 
Consiglio Provinciale trentino, in presenza di una percentuale femminile che supera il 51% della 
popolazione, ci sono solo sei donne su 35 consiglieri (pari soltanto al 17% di persone elette). Di queste, una 
sola donna è in giunta. Dal 1948 sono state poche di più: 23 su 525 seggi totali (Romano, 2017). 

Per meglio comprendere il contesto all’interno del quale si sarebbero poi andate a collocare le testimonianze 
raccolte dalle interviste, come anticipato, primo passo del lavoro di ricerca è stata un’analisi di dati effettuata 
con il coinvolgimento in alternanza scuola lavoro di un gruppo di ragazzi del Liceo Rosmini di Trento, 
finalizzata a conoscere il numero di donne candidate presenti in ogni lista durante le ultime tre elezioni 
provinciali della Provincia Autonoma di Trento, verificando poi quante di loro effettivamente fossero state 
elette rispetto ai candidati uomini e con quale numero di voti. Lo sguardo longitudinale è stato utile a 
focalizzarsi sull’evoluzione della presenza femminile in ogni lista.  

La modalità di voto per la Provincia Autonoma di Trento secondo l’art. 3, comma 1; artt. 9, 25, 63 e 84 
della Legge 5 marzo 2003 n. 2 prevede che le elezioni del Presidente della Provincia e del Consiglio 
Provinciale si svolgano a turno unico; vi è l’obbligo di collegamento di ogni lista (o gruppo di liste) a un 
candidato presidente della provincia; il voto di lista avviene su scheda unica per il candidato presidente e per le 
liste collegate; vi è il divieto di voto disgiunto e vi è inoltre la possibilità di esprimere fino a tre preferenze per 
candidati alla carica di consigliere della lista prescelta. 

Il Comitato “Non Ultimi” è nato per sostenere il Testo unificato dei disegni di legge n. 18 "Modificazioni 
della legge elettorale provinciale 2003 in tema di parità di genere" e n. 23 "Promozione di condizioni di parità 
per l’accesso alle consultazioni elettorali fra uomo e donna: modificazioni della legge elettorale provinciale 
2003", allo scopo di promuovere iniziative sui territori per sensibilizzare l’opinione pubblica e le forze 
politiche e sociali, in modo che si possa giungere alla sua approvazione prima dello scadere della legislatura. 
Partendo da quanto affermato anche da contributi scientifici che hanno affrontato il tema (es. Drude Dahlerup 
1998), è possibile rilevare che l’introduzione del “gender neutral”  nei dispositivi delle candidature, permette 
alle donne di essere elette e di superare la soglia critica del 40% di presenza femminile nei luoghi del governo 
politico. Percentuale al di sotto della quale non è possibile percepire un presenza di genere nelle pratiche 
politiche. 

L’attuale norma in vigore per il Consiglio Provinciale ha generato un effetto decisamente modesto. Nella XII 
legislatura (1998-03) le donne elette in consiglio erano state 6, nella XIII legislatura (2003-08) il numero delle 
donne elette è diminuito da 6 a 4, di cui 2 transitate in Giunta provinciale; nelle legislature successive per le 
quali è entrata in vigore la norma che impone almeno un terzo di presenza femminile nelle liste, il numero 
delle consigliere provinciali non si è sostanzialmente modificato. Nella XIV legislatura, le consigliere 
provinciali sono state 5, più una transitata in Giunta, mentre nell’attuale legislatura le donne in Consiglio sono 
6. Percentualmente la presenza femminile in Consiglio provinciale trentino non ha dunque mai superato il 
17%.  

In termini di voti si è notato come nelle fasce più alte la rappresentanza femminile risulta sempre meno 
evidente: già dunque dalla sola lettura dei dati si è potuto intuire il bisogno di lavorare sul come far “entrare” 
efficacemente le donne nelle liste elettorali, fornendo loro strumenti e competenze. Il grafico seguente mostra 
il numero di donne e uomini candidati per fascia di voti ricevuti, prendendo in considerazione il caso delle 
elezioni provinciali del 2013. 
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Grafico n.16: mostra il numero di donne e uomini candidati per fascia di voti ricevuti (Elezioni provinciali 2013): 

 

 

 

In particolare dunque, per le elezioni provinciali del 2013 emerge che la presenza di donne candidate 
raggiunge una percentuale media di 36% per gli otto partiti esaminati (con più di 5000 voti ottenuti). In totale 
tra i partiti considerati, i candidati di sesso maschile sono 176 e le candidate 96. Sul totale delle 96 candidate, 
quelle effettivamente elette sono state in totale 6. Attualmente dunque le donne presenti in consiglio 
provinciale sono 6 e gli uomini sono 24. In generale è possibile notare come solo 3 donne delle 96 candidate, 
tutte e tre del Partito Democratico, hanno ottenuto più di 3000 voti e sono state anche elette. 

Il Partito Democratico con una percentuale di candidate del 35,3%, ha ottenuto 9 eletti in totale, 6 uomini e 3 
donne. Solo 7 candidate hanno ottenuto tra i 1500 e i 3000 voti e di queste solo due sono state elette (una del 
Partito Democratico e una del PATT). Tra le restanti 86 candidate di cui nessuna eletta, per tutti gli otto partiti, 
20 donne hanno ottenuto tra i 1500 voti e 500, e 66 meno di 500 voti. Nel caso del Movimento 5 stelle l’unica 
eletta è una donna che ha ottenuto 1340 voti. Nel caso della Lega Nord Trentino con una percentuale iniziale 
del 50% di candidate donne e 50% candidati uomini, nessuna donna è stata eletta, quasi tutte le candidate 
hanno ottenuto meno di 500 voti.  

Se quindi, come osservato per le elezioni del 2013, la presenza di donne candidate è stata del 36% per i partiti 
che hanno ottenuto più di 5000 voti, nel 2008 la percentuale media di candidate era pari al 35%, mentre al 
25% per le elezioni del 2003, si può notare dunque un incremento delle candidature femminili, che tuttavia 
non ha condotto ai risultati sperati in termini di elezione.  
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CAPITOLO III – LE INTERVISTE RACCOLTE 

 

Come anticipato, scopo generale di questa indagine è quello di definire un quadro aggiornato dei bisogni 
formativi e di accompagnamento per quanti si apprestano ad assumere ruoli significativi nei diversi settori 
della vita pubblica locale, per poi farlo confluire in un piano di intervento volto alla realizzazione di un 
percorso formativo a supporto di un’adeguata presenza di candidature/nomine femminili nei vari settori 
politici e dirigenziali, al momento sottorappresentati. Procedendo in quest’ottica, vengono ora analizzati i 
contenuti emersi dalle 16 interviste in profondità effettuate con donne impegnate in incarichi di ambito 
politico e/o ruoli dirigenziali in contesti istituzionali e imprenditoriali in provincia di Trento.  

 

3.1 Fattori di stimolo e supporto all’impegno 

Un primo focus di analisi riguarda i fattori di stimolo e supporto all’impegno politico e/o istituzionale delle 
intervistate e l’osservazione di eventuali differenze e analogie che hanno portato le dirette interessate ad 
intraprendere il proprio percorso di impegno istituzionale/imprenditoriale/politico.  

Rispetto a ciò, ripensando ai loro percorsi professionali, ma prima ancora alla loro vita e ai contesti che 
hanno favorito un interesse e un’attitudine verso la partecipazione socio-politica, molte delle intervistate 
hanno riportato l’importanza dell’esempio e del dialogo nelle famiglie di origine rispetto a tematiche 
riguardanti l’impegno civico, la cittadinanza attiva, le scelte politiche. In alcuni casi, oltre al dialogo, anche 
l’esempio concreto di uno o entrambi i genitori ha contribuito a determinare un interesse e un’attitudine allo 
spendersi per la comunità. Allo stesso modo, anche gli ambienti scolastici e universitari – in particolar 
modo quelli “infervorati di ideali” degli anni ’70 – sono stati per molte donne appartenenti a quella 
generazione un “cantiere di idee” che non ha mancato di dare i suoi frutti: 

- “Nella mia generazione avevo fatto, come tanti, attività politica, perché erano tempi in cui l’impegno degli 
studenti era particolarmente vivace. Poi più tardi, entrata all’Università, ho mantenuto volontà di 
consapevolezza, senza mai però più partecipare attivamente. Ho avuto un lungo intervallo e poi una ripresa, 
che è stata velocissima, ormai non più giovincella”. (04P) 

 
- “Ho avuto un papà con un impegno di cittadinanza, anche se limitato. Mi hanno educata molto a una 

responsabilità verso la società, verso la collettività. Credo che questo insegnamento abbia comunque molto 
influito nel chiedermi: cosa posso fare io?”. (04PA) 

 
-  “Il mio babbo è stato sindaco, presidente di USL..ha sempre vissuto un impegno pubblico molto forte e anche 

molto intenso dal punto di vista personale, che poi diventava dal punto di vista familiare. Poi io vengo da 
quella generazione in cui, insomma, gli anni del liceo sono stati anni di militanza politica, di manifestazioni, 
assemblee e dibattiti..”. (05P). 

 

Grande valenza hanno avuto inoltre le molteplici esperienze maturate in attività associazionistiche, di 
volontariato, di Circoscrizione, Comune, ecc., in alcuni casi anche in ambienti completamente femminili e 
sensibili alle tematiche di genere. Tali esperienze, a dire di molte, si sono rivelate essere molto utili ai fini di 
acquisire le conoscenze  e le competenze necessarie poi a spendersi nella vita pubblica: 

- “Mi ha aiutato un po' l'esperienza di consigliere comunale che avevo fatto prima qui  tre anni, comunque sono 
importanti, per cui sicuramente un po' di esperienza è basilare come in tutti i lavori, perciò è sempre 
consigliabile iniziare da una situazione più.. anche solo il consiglio d'istituto della scuola mi viene da dire, o 
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un'associazione.. anzi devo dire al termine di questa esperienza, come per tutti i lavori, fare dei passaggi 
graduali è fondamentale”. (02P) 

 
- “Mi hanno supportato le reti di donne, entrare in associazioni, entrare in contatto con donne che come me 

vedono il potere in termini di responsabilità per una società migliore e ritengono che la presenza di donne ai 
vertici sia una presenza importante”. (01PA) 

 
- “Al liceo c’era il collettivo liceale di donne, poi questa è rimasta per me una consuetudine, una parte 

fondamentale (..). Ho sempre avuto un rapporto privilegiato con le altre donne, con le quali ho condiviso 
percorsi anche di impegno, perché fin dal liceo insomma l’impegno a favore delle donne è stato un impegno 
molto, molto forte, e quindi in questo cammino di lotta e di presa di consapevolezza, altre donne – magari più 
grandi di me – mi hanno insegnato ad avere fiducia, o comunque mi hanno dato fiducia, e questa è stata 
proprio una spinta”. (03PA) 

 
Fondamentale, come anticipato – e questo si può dire essere elemento davvero trasversale a tutte le 
intervistate con famiglia – il ruolo del compagno e dei figli, i quali hanno rappresentato “la roccia” senza 
cui sarebbe stato impossibile sperimentarsi in contesti spesso molto impegnativi, che talvolta hanno 
comportato non poco sacrificio in termini di presenza sottratta alla famiglia (oltre che al lavoro). Il trovarsi a 
discutere e confrontarsi su tematiche di attualità e politica all’interno del proprio nucleo familiare, il 
profondo sostegno ricevuto nel momento della scelta di assumere un impegno attivo, gli stimoli ricevuti in 
tal senso, il fatto di rendere la scelta in tutto e per tutto condivisa con i propri familiari e il percepire la loro 
approvazione, oltre che il loro sostegno, nonostante la conseguente minore presenza in casa, sono stati senza 
dubbio forti elementi di sostegno per le donne che hanno scelto di mettersi in gioco in questi ruoli. Tuttavia 
la grande positività trasmessa e fortemente percepita, non sempre  è bastata ad arginare il “senso di colpa” 
provato nel togliere energie alla propria famiglia: 

- “Ho tolto qualcosa alla mia famiglia e ho dedicato molto tempo alla politica. È stato un sacrificio anche per 
loro, ma ho avuto un grande stimolo. Devo dire che questo mi ha aiutato molto anche ad essere più serena. 
Sapevo di chiedere un sacrificio, però sapevo che lo facevano volentieri per me, quindi questo per me è stato 
molto importante..perché come mamma ti fai anche questo problema, cioè di non trascurare i figli”. (04PA). 

 

In ogni caso, è emerso chiaramente come il ruolo del compagno in particolare sia stato fondamentale sia 
nella presa di decisione, sia poi nel perseguire gli obiettivi prefissati, così come anche per quanto riguarda 
l’alimentare la propria autostima e l’agevolazione del carico di lavoro domestico: 

 
- “Mio marito mi ha spinta a fare questo, mi ha sempre appoggiata. Ho avuto un grande momento di sconforto 

con la nascita dei figli ad un anno di distanza l’uno dall’altro..mi sentivo inadeguata a fare sia la mamma, sia 
la moglie sia la donna di lavoro. Stavo pensando di mollare e rimettermi in pista con la crescita dei figli, ma 
mio marito mi ha obbligata a continuare il lavoro, e questo è stato un grande aiuto perché altrimenti la mia 
vita sarebbe stata completamente diversa”. (02PA) 

 
-  “ Devo dire che altrettanto importante è stato mio marito, che ha sempre creduto nella mia indipendenza e ha 

sempre fortemente spinto per questo. Non ha mai preteso assolutamente rinunce o altro” (03PA). 
 

- “Io ho avuto un marito che mi ha spinto moltissimo (…) devo dire che ho trovato in mio marito un grande, 
grande supporto (…) Io l’ho avuto tardi mio figlio..l’ho avuto tardi. Adesso è abbastanza normale, però 
insomma io l’ho avuto a 41 anni e abbiamo…ci siamo alternati per quanto riguardava il congedo 
maternità/paternità. Nel senso che abbiamo fatto 2 mesi e 2 mesi..così a svezzare mio figlio è stato mio 
marito.. (…) Mi ha sempre sostenuto e mi ha dato anche un concreto aiuto, e non solo a parole”. (01PVT) 

A detta di alcune, un ruolo significativo hanno avuto anche alcune conoscenze, che innegabilmente hanno 
supportato e agevolato i percorsi: un’amicizia, un superiore, un collega.. qualcuno insomma che ha visto una 
potenzialità e che – trovandosi in una posizione adatta – ha suggerito la nomina, la candidatura, o assunto il 
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ruolo di mentore, in qualche caso rivelandosi poi fondamentale per il salto di carriera o per l’acquisizione di 
competenze funzionali ai ruoli ricoperti: 

-  “Ho trovato poi un collega che aveva un ruolo apicale (…) e per ragioni sue ha deciso di investire su di me. E 
da lì basta, nel momento in cui sono riuscita a entrare in questo settore, dopo è stata un’autostrada, nel senso 
che tutti i capi che ho avuto, a parte il primo, che aveva questi problemi suoi di autorevolezza delle voci 
femminili..poi ho trovato veramente sempre porte aperte, tanto che sono stata promossa nei vari ruoli..” 
(01PVT) 

 
-  “Ho avuto sicuramente delle persone, dei maestri..delle persone che mi hanno aiutato ..carriera sulla quale 

mi hanno sostenuto” (01PA) 
 

-  “Nella mia vita io ho incontrato persone, che sono state: ***, con cui mi sono formata, che sicuramente mi ha 
aiutata; ho incontrato nella commissione *** una collega che ha 82 anni adesso, che è stata presidente di *** 
e componente del Consiglio *** (…) che per me è stata una donna che mi ha aiutato a capire tante cose”. 
(02PVT) 

 
Per diverse intervistate poi, un elemento potenzialmente negativo – quello della donna “tappabuchi” nelle 
liste e assegnata agli incarichi “scomodi”, o nominata solo ed unicamente per adempiere ai precetti di 
legge – ha però fatto da trampolino di lancio per persone che altrimenti, a loro stesso dire, per tanti motivi 
avrebbero forse continuato a lavorare “dietro le quinte”. Nel primo caso, quello della donna “riempi lista”, 
pur magari non sentendosi pronte o inizialmente non del tutto motivate, diverse sono riuscite comunque a 
portare la situazione a loro vantaggio: 

- “Cercavano donne da mettere nelle liste delle Partecipate. Ho accettato e così ho fatto 4 anni di CDA, poi 
sono diventata Presidente..”. (02PVT) 

 
- “Sono entrata più per caso che per mia volontà..ero la cosiddetta quota rosa..mi hanno chiamata su 

suggerimento di una mia amica perché il vicesindaco cercava di comporre una lista..io non ero legata a 
dinastie di paese, lontana da certi interessi locali..e mi sono giocata questa carta”. (02PVT) 

 
È stata poi evidenziata l’assegnazione “strategica” delle donne a posizioni per qualche verso 
“problematiche”: 

- “Mi fu subito affidato un incarico di coordinamento, ma forse perché nessuno voleva farlo..”. (04P) 
 

- “Alle donne viene sempre chiesto di più e sono sacrificabili. Io ho ottenuto certi posti perché tutto sommato se 
fosse andata male sarei stata un comodo capro espiatorio”. (01PA) 

 
Anche in questo caso comunque, sebbene si tratti di un elemento discriminatorio, il potenziale rappresentato 
dall’incarico ricoperto è stato sfruttato appieno. 

Questi due elementi di negatività risultano tuttavia alla prova dei fatti veri e propri trampolini di lancio verso 
quella che sarebbe poi diventata in vari casi una brillante carriera. In particolare, un fattore evidenziato – e 
potenzialmente attenuato appunto, nel bene e nel male, dalle situazioni appena citate – riguarda la tendenza 
delle donne a preferire il “dietro le quinte” piuttosto che la ribalta di posizioni apicali o di politica attiva: 

 
- “Io sono convinta che il problema delle donne sia anche quello che puoi essere capace, lavori lavori.. anche 

tanto.. però lavori un po’ nell’ombra..” (02PVT) 
 

Pur non trattandosi di una mancanza di passione e dedizione (“Non avevo alcuna ambizione a entrare nelle 
istituzioni..è stato un effetto collaterale di una passione politica nata come passione civica”. - 01P), nel 
segnalare questa caratteristica “femminile” tuttavia, le intervistate l’hanno classificata più come una 
mancanza, un qualcosa su cui lavorare e da migliorare, riscontrando inoltre la necessità di “uscire” da 
ambiti di cittadinanza attiva più tradizionalmente femminili – quali, soprattutto in Trentino – l’attività di 
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volontariato – per dedicarsi anche con la stessa verve ad attività guardate oggi da molte forse con meno 
interesse, quali la politica: 

- “Le donne si impegnano più nella società col volontariato che invece per la politica. E questo è male”. 
(01PVT) 
 

Proseguendo nell’identificare i fattori di stimolo all’impegno nelle istituzioni, va evidenziato anche come 
qualcuna ha fatto riferimento a come avessero probabilmente giocato un ruolo inconsapevolmente 
determinante le aspettative dei propri genitori (“sono figlia unica e quindi non ho fratelli maschi, quindi 
probabilmente ho avuto su di me anche le aspettative” – 02PVT), rispondendo alle quali si è finito per 
intraprendere percorsi che sarebbero in condizioni diverse stati riservati solo a figli di sesso maschile .  

Infine, per molte delle intervistate il vero “primo motore” è stata la voglia di cambiare le cose e di 
spendersi in prima persona per i propri ideali, di portare a frutto le proprie conoscenze, nonché 
l’acquisizione di consapevolezza rispetto all’importanza di ricoprire posizioni apicali per poter cambiare 
veramente le cose, invece di limitarsi a discuterne o a soffrirne il malcontento: 

- “Quello che mi ha portato verso questa carriera è il fatto che ad un certo punto ho capito che se si vogliono 
fare le cose bene, si vuole avere una società migliore, è molto importante essere al vertice delle strutture, 
perché per far funzionare le cose, dal basso si può fare, ma si muove un piccolo tassello, invece dall’alto si 
muove un’intera macchina! Questo per me è stato molto significativo..”. (01PA)  

 
-  “Mi trovavo in una fase di brontolamento esagerato e quindi ho iniziato con perplessità e sfiducia..dicendo: 

vado a guardare da vicino”. (04P) 
 

-  “Il desiderio di rendere concreti alcuni principi in cui io credo, cioè il desiderio di esprimere il mio impegno 
civile, cioè di pensare di poter fare qualcosa, anche come donna, per quello che è il territorio nel quale io 
vivo, nel quale lavoro, pensando di poter mettere a disposizione delle competenze in un impegno civile che 
considero sia un dovere di cittadinanza”. (04PA) 

 
-  “Chi ha più competenze per storia di vita è bene che le metta per un certo periodo a disposizione della 

comunità”. (05P) 
 

- “Così ho detto, devo assolutamente fare una cosa che mi viene da dentro perché vedo che le donne non sono 
giustamente valorizzate nella nostra società e quindi dobbiamo fare di tutto perché loro possono dare il loro 
contributo”. (05PVT) 

 
Per concludere, dunque, si è osservato come un buon dialogo e supporto all’interno del contesto familiare; 
precedenti esperienze maturate in contesti di volontariato, università, gruppi ecc.; il ruolo facilitatore di 
alcune conoscenze “strategiche” e la voglia di mettersi in gioco e cambiare le cose sono risultati essere alcuni 
degli elementi chiave che spingono le donne ad intraprendere questo tipo di percorsi. Il fatto di essere state 
inizialmente percepite come “riempi lista” e delle “tappabuchi”, non si è necessariamente sempre tradotto in 
un handicap o vissuto come un disagio o un’umiliazione. Lo scopo, come si dirà in seguito, è quello di 
riuscire a creare una classe dirigente in cui le donne non siano più sottorappresentate, sfruttando gli strumenti 
legislativi a disposizione come “trampolino di lancio” verso un mondo che altrimenti rischia di restare 
precluso alla maggior parte della componente femminile. Stringendo il focus sugli aspetti formativi che 
sarebbe utile fornire per supportare le donne nei ruoli di rappresentanza istituzionale ed in particolare 
politica, che saranno poi visti in dettaglio nel corso del terzo paragrafo, iniziando a ragionare in questo senso 
sulle abilità richieste e sui formatori necessari per agevolare il percorso di carriera, si può forse 
affermare che l’importante sia arrivare ad acquisire innanzitutto una forma mentis in grado di concepire 
che il lavoro politico non è, e non deve essere, esclusivo appannaggio del maschile, ma che la componente 
femminile può a sua volta concorrere a determinare le linee politiche, declinandole poi in iniziative concrete, 
a partire da nuovi punti di vista. 
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Per farlo, come ricorda Mary Beard (2017) in una sua recente lezione sulle donne al potere, il primo passo è 
quello di interrogarsi a fondo  e con onestà sui motivi per i quali desideriamo più donne in ruoli e contesti 
apicali. Le risposte più ovvie probabilmente saranno: porre freno all’ingiustizia che le vede escluse, e 
ammettere che la società non può fare a meno delle loro esperienze e competenze. Andrebbero tuttavia 
approfonditi ora il come e il perché. Come si vedrà a breve e come si è già in parte accennato, risulta 
estremamente complicato inserire le donne in una struttura già codificata al maschile, tanto da far intuire che 
la soluzione migliore sia effettivamente quella di cambiare la struttura stessa, arrivando a affrontare 
diversamente il potere.  

 

3.2 Fattori disincentivanti l’impegno ed elementi di empowerment 

Nell’illustrare quali, a loro modo di vedere, fossero i fattori disincentivanti l’impegno femminile nei luoghi 
decisionali a livello politico e istituzionale, da un lato, quasi tutte le intervistate hanno fatto riferimento a 
“grandi temi” (che inevitabilmente vanno oltre le potenzialità risolutive di un percorso formativo e che per la 
loro portata meriterebbero un intero approfondimento a sé), quali una sfiducia generalizzata nella politica e 
nelle istituzioni; la mancanza di un reale coinvolgimento dei cittadini con processi di democrazia 
partecipativa; l’armonizzazione dei tempi di vita; l’utilità necessaria (ma spesso fastidiosa) di strumenti 
come le quote di genere e la promozione delle pari opportunità grazie all’introduzione di Comitati, 
Consigli e Commissioni femminili. Con particolare riferimento a questi ultimi – che dovrebbero fungere da 
organismi garanti – di fatto è emerso come spesso finiscano per essere sostanzialmente degli “argini”, dando 
l’illusione di far parte di un’azione decisionale che spesso invece risulta essere puramente illusoria: 

- “Sono stati creati diciamo questi organismi… però sono creati e dopo vengono lasciati lì e non vengono 
valorizzati, non vengono visti come dovrebbero essere, una risorsa. (…) non ci coinvolgono,  io insomma 
continuo un po' a puntellare su questa cosa, che vorremmo essere più considerate. (…) non ci vedono come un 
interlocutore capace da chiamare al momento opportuno, perché prima di fare una scelta sarebbe importante 
che il Comune interpellasse, e invece (…) è una formalità che non serve a niente a nessuno”. (05PVT) 

Dall’altra, le intervistate hanno espresso alcune considerazioni rispetto alle ragioni principali per le quali, ad 
oggi, le donne ancora trovino difficoltà nel raggiungere certi ruoli e certe posizioni apicali. Prima fra 
tutte, e forse la più interessante su cui riflettere, è – come anticipato e come riscontrato in altri studi 
precedenti – la mancanza di un modello (o più modelli) di leadership femminile, nonché di esempi a cui 
potersi ispirare e da cui trarre insegnamento, proprio a causa della scarsità di presenze femminili tra le alte 
fila di aziende, partiti e istituzioni. Spesso capita, infatti, che una donna che manifesti l’attitudine e 
l’interesse nell’assumere ruoli dirigenziali, si veda costretta – un po’ per inferiorità numerica, un po’ appunto 
per la mancanza di riferimenti – a dover “parlare un linguaggio maschile”, ritrovandosi del resto in 
contesti in cui tutto pare parlare al maschile: i tempi, i codici di espressione, la cultura organizzativa, le 
pratiche formali e informali, ecc.: 

- “Ho scelto di essere me stessa..uno dei problemi che hanno le donne è di non avere modelli di leadership. Io 
avevo modelli di leadership profondamente diversi da me”. (01PA) 
 

-  “Non basta che ci sia qualche donna qua e là dentro le istituzioni, giusto per femminilizzare un po’ il 
panorama, ma serve una quantità massiccia! L’elemento negativo è che davvero le modalità con cui si 
interpreta la politica sono modalità non adeguate al nostro essere: ore e ore di discussione sul nulla, 
difficilmente noi le possiamo sopportare e tollerare. La costruzione degli orari (…). Ecco, se ci fossero più 
donne anche la costruzione dei tempi potrebbe avvenire in modo diverso. Ma al di là della costruzione dei 
tempi, sono proprio i modi, il linguaggio, lo stile..che sono costruiti ovviamente sul maschile, perché da 
sempre sono spazi occupati da uomini. E su questo serve essere in tante, perché non si possono cambiare 
queste cose se non c’è una massa critica forte. Finisce che ti devi adeguare agli stili, ai ritmi, alle modalità 
che tu non hai contribuito a costruire..e che sopporti, insomma, ecco”. (05P) 
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- “Perché alla fine dobbiamo giocare con regole create dagli uomini, perche le regole del gioco politico - gioco 

in senso figurato - sono state scritte dagli uomini, sono gestite dagli uomini, le vogliono continuare a gestire 
loro, però sono regole che per noi diventano magari difficili da sostenere.. quindi, ecco, sarebbe bello appunto 
che ci fossero più donne in politica anche per questo, per provare un altro modo di fare politica, ecco”. (02P) 
 

- “Nei poteri decisionali devono essere in tante, perché poche non fanno niente. Poche sono frustrate e fanno 
peggio, perché poi perdono l'appoggio delle altre donne, perché passano per quelle che non sono riuscite a 
portare avanti certe battaglie, ma sono nell'impossibilità di portarle avanti se sono poche! Quindi sicuramente 
ci vorrebbe quello, qui in Trentino in particolare.. la legge sulle quote non è passata..” (02PVT) 
 

- “Mi sono spesso chiesta se il fatto di essere una donna portasse con sé anche un metodo di lavoro e di 
confronto diverso (…) io credo che noi abbiamo, possiamo avere, perché poi non tutte credo.. ma possiamo 
avere un metodo diverso, uno stile diverso, ma questo stile, questo metodo, non possono che sfondare – 
diciamo così – se vengono adottati da un numero un po' significativo di persone, perché finché sei da sola, o in 
due, con la collega poi puoi provare.. ma non sfondi questo muro, non lo sfondi! Anzi, vieni rigettata, perché 
l'ambiente circostante.. una parte, perché non sono tutti così naturalmente.. però c'è una sorta di coalizione 
che si crea e che rigetta il corpo estraneo insomma: non sei dei nostri”. (05P) 

Come si evince dagli stralci riportati, il fattore numerico è visto come fondamentale nel riuscire a 
“demascolinizzare” i modelli di leadership e le culture organizzative tipiche dei contesti apicali. Molte delle 
intervistate, infatti, sostengono come i numeri possano fare la differenza. A tal proposito va fatta tuttavia 
una precisazione, ovvero che per qualcuna il fatto di essere, e soprattutto sentirsi, “una mosca bianca” in un 
contesto prevalentemente maschile può essere vissuto come elemento di appagamento personale o di 
giovamento narcisistico, determinando quindi un potenziale elemento di ostacolo ad un’efficace 
collaborazione fra donne in questi contesti: 
 

- “Anche le donne stesse quando arrivano si circondano di uomini, per cui la direttrice voleva però tutti 
vicedirettori uomini ad esempio, perché poi le donne che arrivano hanno purtroppo questa.. io le chiamo – 
come dire – si sentono le mosche bianche. Questa è una cosa che mi gratifica molto e secondo me quindi 
anche se non ci sono tante donne che arrivano i gradi apicali è perché le poche che arrivano pongono delle 
barriere a loro volta, perché è piacevolissimo essere le uniche. Essere uniche, essere quella elite che ce l'ha 
fatta è una cosa che diventa un'altra gabbia perché sono proprio le donne molto spesso.. le donne che 
arrivano amano essere sole al comando perché loro ce l'hanno fatta e quindi vuol dire che sono specialissime. 
Scatta questo meccanismo (…) Io credo che le donne che riescono a farcela dovrebbero cambiare. Siccome io 
l'ho vissuta in prima persona, questa cosa la conosco e so che è una cosa che ti dà euforia: sei l'unica, tu vai a 
tutte queste riunioni e tu sei l'unica donna.. ci sono tutti questi uomini, ti coccolano pure, non si capisce che è 
un coccolare come si può coccolare una bambolina che è lì per caso.. però le donne dovrebbero aiutare più le 
altre donne ma non è una questione.. sono poche le donne che arrivano, e a loro piace questa cosa di unicità”. 
(01PVT) 

Interpellate poi sugli atteggiamenti discriminatori subiti nel corso del proprio operato professionale e di 
rappresentanza, le intervistate – oltre a riportare qualche aneddoto “interessante” rispetto ad alcune situazioni 
vissute in prima persona - hanno fatto presente in diversi casi che le discriminazioni più fastidiose, difficili 
spesso da individuare, e per questo ancora più subdole di quelle classiche, sono quelle indirette, quali ad 
esempio le mancate nomine, la scelta di un collega di sesso maschile seppur meno preparato e con esperienze 
inferiori: 

- “C'è quella che io chiamo la discriminazione invisibile: le persone non si rivolgono a te e quindi tu non puoi 
sapere che sei stata discriminata perché nessuno viene a dirti io vado da un uomo perché mi fido di più, 
semplicemente non ti contattano.. poi vieni a sapere che casi particolari, magari importanti indagini o così, 
sono andate ai tuoi colleghi maschi..”. (02PVT) 
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Rientrano in questa categoria di discriminazioni anche il non riuscire ad avanzare professionalmente, talvolta 
proprio a causa di quegli stessi strumenti di conciliazione – come il lavoro part-time o l’aspettativa – che 
dovrebbero invece agevolarne la carriera, ma che finiscono per trasformarsi in vere e proprie trappole, 
finendo per accentuare il “soffitto di cristallo” che grava sulla presenza femminile nei luoghi di 
rappresentanza: 

- “Io ho sempre ferocemente combattuto il part-time per le donne, secondo me era un'altra trappola.. adesso 
non lo so, ma anni fa gli unici a prendere il part-time erano donne e questo influiva sulla carriera per quelle 
donne che si vedevano passare davanti anche uomini molto meno preparati.. però loro facendo il tempo 
pieno.. e facendo invece il part-time non potevi poi pretendere di essere promossa… e quindi un altro 
problema secondo me è il part-time, che è un'altra gabbia per la donna”. (01PVT) 

Anche la mancanza di ambizione in termini di acquisizione di prestigio e potere – che spesso caratterizza 
invece maggiormente l’universo maschile – è stato identificato come un elemento di ostacolo nella carriera 
di giovani brillanti laureate: 

- “Prima inizi a lavorare, e le ragazze sono preferite perché sono più diligenti, e poi in realtà ti accorgi – 
perché anche meno ambiziose, e quindi non ti rubano i clienti – che ancora resistono in uno studio invece che 
volere uno studio proprio. Poi quando arrivi a 40 anni ti accorgi che tu sei ancora lì che fatichi e i tuoi 
coetanei, quelli che hanno iniziato con te, che più o meno avevano.. insomma, sono partiti e tu sei ancora lì e 
fai fatica proprio..”. (02PVT) 

Nei contesti politici forme di discriminazione indiretta sono state descritte come particolarmente evidenti, 
suscitando inevitabilmente delle perplessità: 

-  “(sul fatto di essere stata discriminata) qualche interrogativo me lo sono posto, (..) tante volte mi-e ci siamo 
chieste e anche chiesti con i colleghi del gruppo, alcuni almeno, se al mio posto ci fosse stato un uomo forse le 
cose non sarebbero andate come sono andate e d'altronde la frase che mi disse *** al momento in cui mi 
comunicò di togliermi la delega fu proprio in italiano forbito “no te sei dei nostri”, e io non ho mai capito se 
questo” no te sei dei nostri” fosse riferito al fatto che non sono abbastanza maschio per poter stare all'interno 
di un *** oppure non sono abbastanza adeguata al gruppo, diciamo, dirigente questo non lo so, ma la cosa 
interessante è stata dopo, parlando con un presidente della *** , incontrato in un incontro pubblico, che mi 
disse: ma sa, è venuto il suo successore e ci ha detto si stava parlando di *** e ci ha detto le stesse cose che 
lei ci ha detto per un anno ma lui è un uomo..  ”. (05P)  
 

- “Io credo però di aver subito una forma di mobbing e di volontà di esclusione che ha travalicato dal livello 
politico a quello personale: io credo che questo sia successo anche molto perché comunque incarnavo in quel 
momento un ruolo di leadership importante, forse anche esclusivo,  perché donne prima di me non ce n'erano 
state e secondo me c’è stata una forma di punizione esagerata rispetto al normale vedere che si trova in 
politica. (…) E  credo che da questo punto di vista ci sia stata una forma di discriminazione nei miei confronti 
che ha molto a che vedere col fatto che in fondo si poteva affondare, perché ero una giovane donna, perché se 
fosse stata un'altra persona non sarebbe stato fatto. Io di questo me ne sono fatta una convinzione abbastanza 
forte”. (03P) 
 

- “L'ambiente della politica è un ambiente maschile con dei tratti anche ahimé maschilisti, perciò comunque 
alla fine questo ti rinforza molto, per cui mi pare così aggiusti alcuni schiaffi che prendi dal punto di vista 
morale, quando vedi che la donna è sempre relegata ad un livello differente rispetto all'uomo, è considerata in 
modo diverso. Siamo in poche per cui, un esempio, nelle dinamiche d'aula c'è comunque una considerazione 
diversa della donna, dell'intervento della donna rispetto all'intervento dell'uomo, per cui più facilmente 
diviene oggetto anche di.. non so come definirlo.. beh, minore considerazione per cui ci sono anche battutine. 
(…) Cercano sempre di tenerci i margini comunque, e tra donne si crea una sorta di alleanza, solidarietà, ma 
allora devo dire un po' altalenante la cosa”. (02P) 
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La “chiusura” dei partiti alle donne è un altro elemento chiave, ma – come si afferma nell’intervistata 
riportata di seguito – spetta anche alle donne in molti casi non perseverare nel considerare una loro 
prerogativa tutto ciò che concerne il lavoro di cura, interrompendo così il circolo vizioso e ostacolando 
l’innalzamento di nuove barriere, demolendo quelle esistenti: 

- “Vero è che là dove ci sono donne che invece sono disponibili a spendersi, i partiti tendono a chiudere. (…) o 
le donne capiscono che la responsabilità della casa, dei bambini, degli anziani non è monopolio loro, 
altrimenti i partiti possono ragionare in questi termini, quindi continuare con le loro barriere (01PVT) 

Proseguendo nel riportare alcune delle problematiche emerse nel corso delle interviste, va detto senz’altro 
che, a parere di molte, un ruolo significativo è giocato dall’atteggiamento che spesso le donne assumono sia 
a livello personale, ma anche sul luogo di lavoro. 

 Sul piano personale, – anche in questo caso riproponendo tematiche già evidenziate nel corso di indagini 
precedenti – è emerso come le donne dovrebbero acquisire maggiore sicurezza in se stesse e nelle proprie 
capacità, lavorare dunque sull’autostima, per non sottovalutarsi ed essere più intraprendenti nel fare il primo 
passo. Imparare dunque ad accettare di più le proprie fragilità, non vedendo gli errori di percorso come 
grandi drammi, ma come occasioni di crescita personale: 

- “Le difficoltà sono che (le donne) si sottovalutano, hanno scarsa autostima, quindi non si sentono mai pronte 
a fare il passo”. (01PA) 
 

- “Le donne tendono a percepire il minimo errore come un dramma, invece no..dobbiamo accettare anche la 
nostra fragilità, non siamo perfette!”. (01PA) 
 

- “Uno degli ostacoli è il carattere femminile che spesso è remissivo e cedevole, cioè dice “vabbè, dai, ok”.. 
forse perché siamo comunque molto materne, ma anche biologicamente, quindi tendiamo a cedere prima noi, 
prima magari di far cedere gli altri. Così è un po' la nostra natura forse, però questo non ci aiuta ad arrivare 
nei posti chiave, quindi ripeto, senza essere arroganti o appunto voler sopraffare nessuno, però insomma con 
un po' di determinazione, un po' di fiducia, secondo me comunque dei progressi si possono fare.. poi ripeto è 
dura è difficilissimo”. (02P) 

Come già accennato, è stato definito importante anche il riuscire ad allontanare il “senso di colpa” dovuto 
al fatto di togliere tempo alle cure familiari (02PVT) per dedicarsi ad altri incarichi. In questo senso, ritorna 
anche il tema della delega all’interno del nucleo familiare, coinvolgendo di più il compagno nel ruolo di 
cura, rinunciando almeno in parte alla funzionalità multitasking, che vuole la donna lavoratrice, 
rappresentante, moglie, madre ecc.. Una ridistribuzione dei ruoli diviene pertanto sempre più necessaria 
nell’ottica di potersi dedicare serenamente sia alla famiglia, che al proprio lavoro, che alla vita pubblica e a 
ruoli di rappresentanza politica e istituzionale: 

- “Non bisogna voler essere multitasking, no alle superwoman, cedere spazio al partner!” (01PVT) 
 

-  “Non sono state capaci di cedere un po’ di terreno.. (in casa) va meglio se ci sono io!” (02PVT) 
 
Le donne poi a volte si autolimitano, “hanno paura di avvicinarsi o provare.. o lo fanno in modo scomposto 
ed etichettate come arriviste” (02P), come mette in luce un’intervistata. 

Un altro spunto molto interessante arriva da un’intervistata, che solleva il tema molto delicato e dibattuto del 
rapporto esistente fra le donne e il potere. Quest’ultimo viene infatti da molte percepito e vissuto in modo 
molto diverso da quello tradizionalmente maschile, sia in termini positivi, prendendo ad esempio le distanze 
da modelli che vedono l’impiego del potere quale strumento – anche solo metaforico – di oppressione,  ma 
anche purtroppo negativi. A tal proposito, è stato messo in luce il fatto che ancora oggi le donne tendono ad 
interiorizzare un modello culturale che le spinge inconsciamente a ripudiare il potere, proprio in quanto 



Mappe e percorsi per superare le sottorappresentazioni di genere nelle istituzioni   Trento, 2017 

40 
 

ancora spesso associato a elementi negativi quali la cupidigia e la corruzione, che, se associati ad una donna 
– la quale dovrebbe al contrario incarnare grazia e virtù – risultano ancora più riprovevoli che se attribuiti a 
un uomo, il quale in ogni caso è più facile che, nell’esercizio del potere, percepisca se stesso più come 
“valoroso condottiero” che come avido despota: 

- “Le donne sono abituate ed educate in modo tale da considerare il potere una cosa che non fa per loro..e che 
se lo desiderano è peccato. È proprio “peccato”. È la prima volta che mi viene in mente questa parola, però 
credo sia una parola corretta.” (01PA) 
 

Sul piano lavorativo invece è emerso come talvolta le donne tendano ad instaurare rapporti più competitivi e 
meccanismi di comparazione con le colleghe, rispetto a quanto accada invece fra uomini, apparendo pertanto 
meno complici, meno inclusive, più restie all’instaurazione di rapporti amicali e collaborativi con altre 
donne. A questo proposito, ad ogni modo, i pareri sono stati abbastanza controversi, e se c’è chi sostiene che 
“le alleanze le fanno entrambi, donne e uomini..io sostengo le altre donne anche un pochino a prescindere” 
(01PA), qualcun altro dice invece che “è difficile lavorare fra donne, io ho trovato diversi ostacoli. Gli 
uomini sono più lineari.. è difficile con le donne avere un rapporto di collaborazione, si connettono sempre 
con meccanismi di superiore-inferiore. Tra livelli diversi non ci sono problemi, ma sullo stesso livello 
vogliono primeggiare, lavorano per ottenere un risultato personale e non comune” (02PA). Le stesse 
difficoltà – a detta di un’intervistata – si sono riscontrate anche in contesto di campagna elettorale: 

- “Le donne in campagna elettorale non si aiutano, quindi non c'è stata solidarietà, no. Io la solidarietà l'ho 
trovata solo da uomini e la cosa che mi ha colpito è che a volte –  anche il più delle volte – sono stati gli 
uomini ad offrirmi solidarietà, quindi questo, insomma. Comunque è una cosa che fa pensare”. (04PA) 

Qualcuna infine ha sottolineato come “Spesso la popolazione femminile che occupa certi ruoli plasma il 
proprio comportamento sulle attese di chi sta di fronte, snaturando le proprie caratteristiche (04PVT)”, 
sostenendo come si dovrebbe – al contrario – cercare di rimanere se stesse anche quando l’ambiente è 
ostacolante, imparando a scindere tra la capacità di adattamento al contesto e il subirne le pressioni tanto da 
farsene plasmare.  

È difficile dire quali siano le cause di questi comportamenti riscontrati: si potrebbe forse ipotizzare che 
derivino dal fatto di essere sempre state costrette a dover dimostrare qualcosa in più rispetto agli uomini per 
quanto riguarda il proprio valore e le proprie competenze, portando quindi a sviluppare una sorta di 
meccanismo di difesa nei confronti delle altre donne, così come in tempo di indigenza l’istinto porta alla 
propria sussistenza, mentre con l’abbondanza (di possibilità e riconoscimento, in questo caso), l’essere 
umano tende a manifestare più facilmente atteggiamenti cooperativi. Probabilmente tuttavia potrebbe essere 
sostenuto anche l’esatto contrario. Un’ulteriore spiegazione utilizzata in letteratura riguarda il fatto che gli 
uomini, fin da bambini, sarebbero maggiormente socializzati ad attività di gruppo nell’ambito, ad esempio, 
di giochi di squadra e avrebbero pertanto occasione di acquisire più facilmente strumenti utili nella gestione 
del conflitto, trasferendo poi queste competenze in ambito lavorativo. Le bambine al contrario, sembrano 
preferire contesti meno affollati quali diadi/triadi che poi le renderebbe meno abituate da adulte a gestire 
rapporti di tipo conflittuale. Resta il fatto che le criticità riportate – a prescindere dalle loro cause – 
potrebbero diventare spunto di riflessione e approfondimento sul piano formativo. 

Infine, altre importanti carenze ostacolanti l’impegno delle donne fanno riferimento alla (poca) conoscenza 
dei contesti apicali, che appaiono nebulosi e distanti da sé, e all’insufficiente padronanza di strumenti 
utili alla vita pubblica quali abilità comunicative, utilizzo dei social media, gestione del negotium e public 
speaking. A tal proposito in alcune hanno suggerito – offrendosi anche in questo senso in prima persona 
come possibile risorsa – come una diretta interazione fra giovani cittadine (e cittadini) e persone più mature 
dal punto di vista di età e di carriera, potrebbe rappresentare una buona modalità di entrare in contatto con la 
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vera realtà delle cose, soprattutto per quanto riguarda la conoscenza di contesti per lo più inaccessibili quali 
ad esempio il “dopo campagna elettorale”: 

- “Ecco io direi appunto una scuola di politica, la scuola di formazione indirizzata alle donne, (…) una scuola 
di politica, di riflessione e anche di quello che poi concretamente si va a fare, perché davvero quando si entra 
non si sa nulla (…) Per cui fare proprio degli incontri con chi c'è già, cioè questa scuola di politica è fatta non 
solo da persone che portano una riflessione, giornalisti o politici, ma proprio (…) persone che hanno fatto il 
percorso, che ha già avuto esperienza, che concretamente ti dicano, ti raccontino che cosa si fa concretamente 
e qual è il percorso, come poterci arrivare, ecco. Cioè, venire proprio a contatto con la realtà, non rimanere 
solo a livello teorico.. che pure appunto, ripeto, la riflessione teorica è importante, è fondamentale, ma anche 
proprio qualcosa di molto concreto, pratico, anche delle visite proprio agli stessi palazzi, gli incontri, quello 
che fanno per i ragazzi della scuola mi viene da dire.. (…) io non ho mai visto lì una consigliera comunale, è 
quasi come se noi fossimo l'Olimpo e poi tutto il resto giù, che però non sa, non conosce.. quindi le donne a 
volte si autolimitano, o hanno proprio paura di avvicinarsi o di provare a perché dicono vabbè..” (02P) 

Un inciso particolare va fatto poi sulla forte percezione che qualcuna ha manifestato rispetto ad una totale 
mancanza di supporto in campagna elettorale da parte dei rispettivi partiti, mettendo ciò in stretta 
relazione all’esito negativo delle elezioni (sebbene questa consequenzialità non valga per tutti i casi 
riscontrati). L’esperienza elettorale di queste intervistate è stata viziata – almeno in parte – dal mancato 
supporto morale, logistico ed esperienziale da parte, verosimilmente, di una figura esperta messa a 
disposizione dal partito. Questo, a detta in particolare delle candidate non elette, avrebbe potuto invece fare 
la differenza: 

- “La mia campagna elettorale me la sono fatta come potevo, con i miei gruppi.. quant'è che qualcuno mi ha 
detto: «Ti servirebbe ancora un mesetto di campagna elettorale! » Ma io ho detto:  «Non saprei che cosa fare 
in questo mese, perché ho esaurito tutti i miei contatti! ». Quindi io non ho avuto nessun appoggio ma non l'ho 
avuto non perché sono una donna, ma perché non facevo parte diciamo del partito già da prima, però il 
rischio è questo che vengano poi lasciate perdere (02 PVT)” 
 

- “Laddove tu sei inesperto (…) gli impegni in una campagna elettorale sono molti, anche in termini di tempo, e 
richiedono anche molta concentrazione perché – non so – se devi parlare, andare a fare un intervento, devi 
parlare su un tema eccetera  (…) se prendi questo impegno con serietà, vuoi andare a parlare con cognizione 
di causa, quindi hai bisogno di concentrarti di chiarirti anche le idee, di essere preparato.. e allora il fatto 
magari di avere una persona che ti aiuta, che ti aiuta un po' tenere l'agenda degli appuntamenti che ti sa dare 
un consiglio, che ti fa proprio questa attività di mentoring, è una cosa che a me è molto mancata e che mi 
sarebbe piaciuta”. (04PA) 

Se per alcune il bisogno di supporto è da ricollegarsi più al fatto di essere “nuove” negli ambienti della 
politica, per qualcun’altra invece l’esigenza formativa è strettamente connessa al fatto stesso di essere donna, 
proprio perché in questi casi sono le donne a dover quotidianamente avere a che fare con ambienti divenuti 
tradizionalmente monopolio maschile, diventando, non per “inferiorità”, ma proprio per la carenza numerica 
ed esperienziale di partenza che le accomuna, più bisognose di sostegno e accompagnamento nei percorsi 
elettorali: 

- “Non c'è nessuno che ti aiuta, che ti accompagna, io non ho avuto nessun aiuto (…) nessuno mi ha aiutata. Io 
non voglio dire che la donna è un essere inferiore, ma in una società messa in questi termini, dove l'uomo la fa 
da padrone, la donna subisce, e quindi ha bisogno (…) di qualcosa che la incentivi, le faccia sentire che c'è 
bisogno di lei, che c'è bisogno del suo punto di vista. (…) Invece sei da sola e sbatti la testa. E chi te lo fa fare 
di esserci. Dicono che le liste fanno fatica a riempirle.. ma per forza! (…) Le donne sono quelle che poi si 
mettono e lavorano sodo, che ci mettono del loro sacrificio, che hanno qualcosa da dire non mi va neanche la 
donna a prescindere (…) quindi parliamo del merito. (…) Qualcuno che nel partito dia il sostegno ai 
candidati. Per me non c'era. Ci dovrebbe essere qualcuno all'interno del partito dedicato alla scuola ed al 
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sostegno morale. Morale più che altro. Allora non ti ritrovi ad essere lì sbandato. Dopo ci vorrebbe anche un 
sostegno economico..”. (06 PVT) 

A proposito degli elementi di ostacolo riscontrati, sono emersi infine alcuni spunti rispetto a possibili 
accorgimenti, o “trucchi del mestiere”, che l’esperienza maturata dalle intervistate ha portato ad elaborare e 
a voler condividere. Si tratta per lo più di modalità di pensiero e azione acquisite nel corso degli anni, 
spesso sperimentandone gli esiti sulla propria pelle, ma che diventando “sapere condiviso” potrebbero 
trasformarsi in suggerimenti utili per chi è all’inizio di un percorso. Se ne ripropongono alcuni esempi 
significativi, che riguardano in particolare: 

la gestione dei conflitti, ovvero il non prendere gli affronti subiti come torti personali ma viverli in modo 
più distaccato e privandoli della drammaticità dell’ego ferito:   

- “Ci sono stati dei momenti in cui ho considerato certi conflitti una sconfitta, anche in maniera un pochino 
drammatica, adesso invece capisco di più che fanno parte un pochino delle relazioni, quindi li vivo in maniera 
anche più oggettiva più distaccata, ma non in termini negativi, senza considerare certe cose un attacco 
personale. Ecco forse questo, mi sembra di saper distinguere meglio gli attacchi personali da quelli che invece 
sono una normale e una giusta gestione del conflitto” (01PA); 

lo “smussare gli spigoli” caratteriali, sublimando gli aspetti più aggressivi del proprio carattere in una 
capacità di mediazione, porta a dare letture più efficaci delle situazioni vissute: 

- “La maturità ti fa essere più innanzitutto.. un po' smussare gli spigoli, ci sono certi lati del carattere un po' 
aggressivi, certi atteggiamenti radicali li perdi e diventi più capace di mediare. Poi sicuramente l'esperienza 
in questo tipo di lavoro.. ma secondo me in tutti i lavori in cui si ha a che fare con le persone e hai a che fare 
con situazioni che spesso si ripetono, quindi l'esperienza ti porta a capire meglio subito chi hai di fronte, che 
tipo di situazione, e quindi magari a individuare una soluzione in maniera meno faticosa, a capire meglio. Da 
giovane un po' ci vai a sbattere, ed è giusto poi pure di andarci a sbattere: capisci che non devi fare così 
perché altrimenti.. questo vale in tutti i settori della vita e vale sicuramente sia nella professione sia nel ruolo 
istituzionale” (01PA); 

il saper essere assertivi, e quindi il saper esprimere le proprie opinioni e punti di vista senza il timore che a 
volte un nuovo contesto può suscitare: 

- “Adesso vado verso il quarto anno del mio ruolo.. primo anno del secondo mandato. Sicuramente ho imparato 
tante cose in questi tre anni, che non è solo imparare a capire dove sei, ma anche proprio imparare a 
rapportarti, a capire fin dove puoi arrivare e anche a osare un po' di più certe volte..perché tante volte 
all'inizio si è anche troppo cauti.. che è giusto così. All'inizio stai zitto, capisci poi, senti di poter dire la tua e  
questa è una evoluzione di un lavoro, di qualsiasi situazione che ti trovi ad affrontare”. (02PVT); 

la sobrietà e l’efficacia – esemplificate con la morigeratezza metaforica del “tacco medio” – devono 
caratterizzare un buon rappresentante istituzionale o politico sia nell’attitudine che nell’aspetto: 

- “Non essere necessariamente né buoniste né aggressive, insomma, il tacco medio, ecco: tra la ballerina e il 
tacco c'è il tacco medio! Al di là delle battute, anche l'aspetto, il modo di porsi.. poi passo per bacchettona 
perché mi dicono: «ah, ma le donne devono essere libere di vestirsi come vogliono».. Ni. le donne e gli uomini 
- perché anche un uomo con il maglione slabbrato è brutto vederlo in ufficio, o con la camicia sporca - quindi 
il fatto di avere, ripeto, il senso della misura.. perché tante volte non è bello né vedere una donna sciatta, o 
che magari lo noti che non dà nessunissima importanza su aspetto, a me dà fastidio personalmente ma mi dà 
altrettanto fastidio vedere l'esibizione in situazioni che non la richiedono. (…) Insomma, la sobrietà paga 
sempre. Ecco, sobrietà intesa come gradevolezza, per cui quello..”. (02PVT) 

Ed altri ancora, quali una lettura immediata e pertinente delle diverse situazioni; la piena assunzione di 
responsabilità; la disponibilità verso gli altri ed il sacrificio. 
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Traendo spunto da questi piccoli accorgimenti frutto dell’esperienza è bene concludere ponendo l’accento sul 
concetto di empowerment, declinandolo in primo luogo in ottica di superamento di fragilità, carenze 
personali e stereotipi spesso auto inflitti, acquisendo maggiore padronanza degli strumenti utili alla vita 
pubblica, sia a livello di conoscenze specifiche che di soft skills. In senso più ampio e lungimirante poi, le 
nuove competenze acquisite e i potenziali limiti superati o affrontati saranno utili nell’affrontare più 
consapevolmente un’adeguata formazione al metodo grazie alla quale affrontare con maggiore serenità 
situazioni più complesse quali ad esempio – come emerso dalle intervistate – la solitudine percepita nel corso 
delle campagne elettorali (06PVT), spesso affrontate dall’oggi al domani senza un adeguato supporto e un 
chiaro modus operandi (04PA) e la difficoltà di creare solide modalità di collaborazione fra donne. Il fine 
ultimo, ancora una volta, è quello di ampliare le presenze femminili nei ruoli di rappresentanza, lavorando in 
primis sui fattori incentivanti e determinanti il percorsi di carriera –  come osservato nel primo paragrafo – 
provando poi a colmare le carenze di cui appena trattato, e in ultimo – come sarà descritto successivamente – 
articolando adeguate proposte formative destinate a farvi fronte. 

 
3.3 Proposte emerse e possibili ambiti di intervento 

Grazie ai contenuti emersi dalle interviste è stato possibile elaborare alcune iniziali tematiche da cui 
poter trarre spunto nel redigere il piano formativo in programma. Come si vedrà nel corso del prossimo 
capitolo, queste sono state poi ridiscusse ed elaborate ulteriormente in sede di focus group, così da risultare il 
più possibile ponderate frutto di concertazione. Ad una prima analisi successiva alla raccolta dei dati, le 
proposte emerse si sono potute riassumere su tre assi portanti, ovvero: l’ambito delle competenze personali, 
l’ambito del networking e quello delle competenze politiche. Come sarà successivamente approfondito, la 
scelta di porre inizialmente l’accento sull’ambito politico – non volendo per questo escludere nel lungo 
periodo un percorso specifico sulla carriera delle donne ai vertici delle imprese e della Pubblica 
Amministrazione – va contestualizzata nel periodo in cui questa formazione potrà avere luogo, ovvero il 
2018, in cui si terranno le prossime elezioni provinciali. Come si è evidenziato infatti nel paragrafo 2.3, 
dedicato alla politica in Provincia di Trento, è fondamentale puntare all’inserimento nelle liste elettorali di 
donne pronte e preparate, capaci di imbastire ed affrontare campagne efficaci, in grado potenzialmente di 
intercettare una quantità di elettori sufficiente a permettere l’elezione in Consiglio di un numero più 
cospicuo  di candidate. Questo dunque, al di là dei macro obiettivi della ricerca, vuole diventare il primo 
focus di azione. 

La formazione delle competenze personali si può declinare innanzitutto sul piano educativo, con interventi 
nelle scuole ed eventualmente in altri contesti, ideando percorsi che coinvolgano bambini e ragazzi, maschi e 
femmine, sui temi della parità di genere, del rispetto e della valorizzazione delle differenze (05PVT). Molto 
utile può risultare anche lavorare sull’orientamento scolastico, da un lato facendo leva sui paradigmi 
educativi legati alle scelte occupazionali (04PVT), affinché ragazze e ragazzi siano veramente liberi e non 
culturalmente condizionati, e dall’altra valorizzando le personali inclinazioni e attitudini senza voler a 
tutti i costi sovvertire interessi e abilità in favore di un’uguaglianza formale e coercitiva, poco utile ai giovani 
e alla società stessa. Far prendere dunque consapevolezza dei propri obiettivi e aiutare a perseguirli, di 
modo che “non restino sogni disattesi” (03PVT). 

Sempre sull’asse della formazione dell’individuo – ed entrando ora più nel merito dell’obiettivo di breve 
periodo – ideare percorsi (destinando una quota cospicua di iscrizioni alle donne) che possano colmare le 
lacune evidenziate nel paragrafo precedente e favorire, come già affermato, l’empowerment della persona: 
maturare quindi consapevolezza di sé e delle proprie potenzialità, nutrendo in questo modo la propria 
autostima; superare la paura del “non farcela”, dell’inadeguatezza, necessità messe ampiamente in evidenza 
dalle intervistate, non solo di questo ma – come s’è detto – anche di altri studi antecedenti: 
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- “ Le donne tendenzialmente non si sentono pronte o preparate per svolgere funzioni pubbliche. Quindi qui il 
tema della formazione è fondamentale, perché serve proprio a colmare questa percezione, che è molto diffusa 
nella dimensione femminile, ed è quasi totalmente assente in quella maschile, a parer mio. Non ho mai visto un 
collega chiedersi: sarò capace? Sarò adeguato? Sarò preparato? Queste domande non se le pongono ..ma 
perché siamo costituzionalmente diversi, non è un’accusa. Quindi per le donne serve proprio un surplus di 
supporto, di formazione” (05P).  
 

A tal proposito, fondamentale per la buona riuscita dei percorsi di formazione – oltre che valutare 
accuratamente le modalità di coinvolgimento, le tempistiche e gli spazi dedicati – si dovrà anche 
potenzialmente prendere in considerazione cosa non è stato fatto, cosa non ha funzionato, o cosa poteva 
essere fatto meglio o diversamente rispetto a quei bisogni che – come questi – erano di fatto già stati rilevati.  

Il networking assume qui un ruolo importante da molteplici punti di vista: innanzitutto negli appena citati 
percorsi di formazione dell’individuo. Il potersi confrontare fra gruppi di donne è stata infatti suggerito da 
molte come un’interessante opportunità, sia per quanto riguarda – come si dirà a breve – la formazione delle 
conoscenze e delle competenze specifiche e trasversali, sia proprio nel caso del coaching da parte delle più 
esperte. Inoltre, un confronto reciproco su temi riguardanti l’essere donna oggi nelle sue più diverse 
sfaccettature, con spazi riservati al dialogo e al confronto sulle diverse esigenze e aspettative potrebbe 
rivelarsi, a detta di molte, uno strumento utile ed efficace. Rispetto alle difficoltà espresse nei rapporti tra 
donne sul piano professionale, il networking potrebbe essere utile anche per far emergere le criticità ed i 
vissuti legati a questi aspetti, lavorando sullo spirito di squadra e sulla creazione di valori condivisi. Un 
altro concetto importante che è emerso riguarda poi la creazione di reti. È stato sottolineato come, a causa 
principalmente di un sentimento di sfiducia che caratterizza la partecipazione femminile alla vita pubblica, 
sia necessario un lavoro mirato sui territori, nel luoghi in cui le donne spesso sono già presenti: nelle 
associazioni di volontariato, nei comitati, o altri contesti di aggregazione. È passando anche da queste 
strutture che si potrebbe coinvolgere maggiormente le donne, grazie ad un percorso partecipativo dal basso 
in grado di promuovere l’impegno politico come qualcosa di sensato, per cui vale ancora la pena spendersi, 
facendo riflettere tra l’altro sul valore aggiunto che le donne possono apportare in contesti decisionali. Dalle 
parole delle intervistate emerge come: 

-“Servirebbe che quegli organismi e associazioni che si occupano della condizione femminile andassero loro 
nei luoghi a ricercarle, non viceversa, perché se fai un corso è difficile che vengano. Trovare i luoghi, partire 
per fare un percorso partecipativo dal basso, nei vari contesti territoriali. Vedere dove ci sono già donne 
impegnate, iniziare a parlare con loro, costruire una rete..”. (03P). 

- “Lavoro sul territorio e nelle periferie: girare anche nei contesti difficili, tipo le valli, coinvolgendo i livelli 
associativi, che sono presenti nelle valli..nelle associazioni di volontariato spesso ci sono già le donne! La 
politica deve intercettarle..”. (03P) 

- “Bisogna andare sui territori e parlare di cose che interessano più la comunità, perché se parli di “donne in 
politica” non funziona, ormai l’abbiamo visto” (07PVT). 

Un ulteriore suggerimento pone l’accento sull’importanza della trasversalità e della neutralità delle reti, 
che per fondere gli effetti positivi del privato, della politica e della pubblica amministrazione, non 
dovrebbero essere in alcun modo “targate” (02PA). Ultimo spunto, l’importanza di coinvolgere la famiglia 
come risorsa nel proprio percorso: se lo spendersi per la comunità da parte della donna (ma viceversa, anche 
per l’uomo!) non diventa una scelta condivisa in partenza con il compagno e i figli, rischia di essere vissuto 
poi con senso di colpa, insofferenza e scoraggiamento. A tal proposito è arrivato il suggerimento di incontri 
formativi e informativi aperti all’intero nucleo familiare delle donne protagoniste: 

- “Ancora prima serve un lavoro proprio culturale.. perciò ecco, il momento formativo secondo me rivolto 
quindi alle donne, ma anche all'uomo, al partner, cioè che coinvolge - non so - mi viene in mente quando si 
fanno i corsi prematrimoniali devono andare entrambi proprio per vivere questa preparazione... ecco, qua nel 
momento in cui la donna vuole intraprendere la carriera fare in modo che questi incontri, non dico tutti, però 
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che ci sia anche il partner, proprio perché diventi una cosa di famiglia, un percorso di entrambi, ecco, anche 
per chiederti ancora prima di iniziare: siamo pronti per supportarci a vicenda? Ecco io come prima cosa e 
vedrai questa, proprio perché l'ho vissuta in positivo..per fortuna!” (02P) 

L’acquisizione di competenze va considerata il cardine di tutto il percorso, la condizione imprescindibile 
senza cui nessun cittadino dovrebbe affacciarsi alla vita pubblica. Questo processo dovrebbe avere origine 
nella didattica, dove l’educazione civica ha ormai assunto un ruolo marginale, se non inesistente, che 
andrebbe invece ripristinato e valorizzato. Come si è accennato, molte delle intervistate hanno suggerito che 
uno degli ostacoli più ostici è stata la mancanza di know how rispetto al ruolo e alle funzioni che sarebbero 
andate poi a ricoprire una volta elette/nominate/incaricate. In questo senso dunque una formazione fatta sui 
temi generali inerenti le funzioni di coordinamento nei diversi ambiti di interesse, nonché la testimonianza 
diretta di protagoniste già coinvolte in percorsi analoghi, o figure di riferimento nei diversi contesti in 
questione (con specifiche funzioni di mentorship) potrebbero fare la differenza. C’è poi la questione un po’ 
controversa dei luoghi della formazione specificamente politica: i partiti sono luoghi adatti? C’è chi dice di 
sì, facendo riferimento alle Scuole di Partito della Prima Repubblica (03 PVT), che anche oggi dovrebbero 
avere l’indispensabile funzione di formare i successori tra un mandato e l’altro; qualcun altro invece 
sottolinea come portare la formazione all’interno dei partiti possa per diverse ragioni non rivelarsi la scelta 
più giusta: 

- “L’obiettivo è proprio quello: togliere ai partiti una quota del loro potere di cui si sono appropriati 
indebitamente, perché la Costituzione non prevede questo! Viene citata la parola partito una volta nella 
Costituzione e invece ora ce li troviamo come unico corpo intermedio tra le istituzioni e il popolo… ci sono 
solo i partiti, gli unici che decidono tutto... una degenerazione pazzesca, io vorrei riavvolgere il filo”. (04P) 

Ad ogni modo, il tema delle pari opportunità dovrebbe essere il più possibile apartitico e trasversale 
(qualcuno non ha mancato di sottolineare come per molti purtroppo resti tutt’oggi un tema “di sinistra” – 
07PVT) e toccare più ambiti possibili, alcuni dei quali decisamente importanti, come ad esempio la sanità, 
dove un’attenzione particolare dovrebbe iniziare a suscitare la “medicina di genere”, che molto può fare per 
il benessere e la salute delle donne, come ricorda un’intervistata (04PA). L’obiettivo diventa pertanto quello 
di creare un sapere condiviso, spendibile nei diversi settori decisionali in cui le donne potrebbero, 
vorrebbero e dovrebbero portare il loro contributo, senza trascurare la formazione su tutte quelle soft skills 
che, se sviluppate – come già detto ampiamente –  possono rivelarsi strumenti estremamente utili, soprattutto 
se applicati a ruoli apicali. 

Data l’imminenza delle prossime elezioni provinciali, come anticipato, la formazione che si intende 
proporre a seguito di questo percorso di ricerca punta innanzitutto ad essere di supporto all’impegno delle 
candidate prima e delle future elette poi. Pur volendo mantenere sul lungo periodo un’ottica che includa 
anche gli ambienti della Pubblica Amministrazione, degli organismi di rappresentanza e delle imprese, da cui 
tra l’altro spesso le candidate stesse provengono, inizialmente si cercherà di approfondire alcune tematiche 
che potrebbero essere di sostegno e guida all’agire di quante (e quanti) vorranno mettersi in gioco per la 
politica del nostro territorio. In particolare, secondo le indicazioni raccolte dalle intervistate, potrebbe essere 
utile approfondire questioni riguardanti: 

1) Le dinamiche e le azioni utili da mettere in atto per affrontare al meglio una campagna elettorale; 
2) Competenze trasversali (tecniche di comunicazione, utilizzo tecnologie, ecc); 
3) La conoscenza dei contesti istituzionali: formazione sugli strumenti usati dalla politica, sui ruoli e le 

funzioni delle diverse cariche e dei diversi organismi regionali e provinciali; le pratiche e i 
meccanismi che si possono riscontrare in ambito politico; 

4) I riferimenti necessari: persone, istituzioni, portali internet, supporti bibliografici, ecc.; 
5) La conoscenza del territorio: storia, usi e costumi locali; 
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6) Ogni altra questione che – una volta discussa nelle fasi successive della ricerca – venga reputata 
meritevole di approfondimento formativo. 
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CAPITOLO IV – IL FOCUS GROUP 

 

Le proposte formative elaborate in base all’analisi delle interviste raccolte sono state in seguito 
presentate ad un gruppo interdisciplinare di esperti, con l’obiettivo di arrivare a delineare un piano di 
formazione rivolto in primis prevalentemente alle future candidate alle prossime elezioni provinciali, 
affinché più donne riescano ad entrare nelle liste elettorali in modo efficace, per poi quindi avere maggiori 
possibilità di essere elette. Il focus group è stato suddiviso in due momenti, il primo dei quali mirava a far 
emergere gli ostacoli che oggi la componente femminile può incontrare nelle istituzioni trentine ed è stato 
condotto senza anticipare quanto emerso dalle intervistate, ma solo illustrando a grandi linee la situazione 
relativa alla rappresentanza di genere sul piano provinciale. Il secondo momento di analisi ha riguardato 
invece le proposte formative, partendo in questo caso dalla descrizione di quanto suggerito dalle intervistate 
ed elaborato inizialmente dal gruppo di ricerca. Successivamente si è lasciato spazio a riflessioni, spunti e 
indicazioni da parte degli esperti interpellati, tra i quali si è instaurato un dialogo sul tema. 

 

1. Parte prima: Gli ostacoli che incontra la componente femminile nelle istituzioni trentine 

Dopo aver delineato ai presenti gli obiettivi della ricerca, si è entrati nel merito delle difficoltà che le 
donne possono riscontrare nel nostro contesto territoriale. Ponendo il focus sulle dinamiche del percorso 
elettorale, sono stati evidenziati alcuni ostacoli che possono aver determinato in diversa misura un 
impedimento nell’ascesa di un numero più cospicuo di donne in politica. Perché si osserva uno scarto così 
grande nel numero di voti ricevuti? Come mai le poche che emergono appartengono solamente a determinate 
forze politiche e non ad altre? Quali sono i problemi nel configurare una candidatura al femminile, nel 
sostenerle e, se possibile, nel renderle di successo?  

In primis è emerso come le candidature femminili non vengano decise dalle donne, ma che siano di fatto 
sempre gli uomini a definire le liste: spesso capita infatti che se il candidato principale – tendenzialmente 
uomo –  riceve la proposta di entrare in lista con circa un anno di anticipo, per le donne questo invece 
solitamente avviene in prossimità delle elezioni, andando inevitabilmente ad incidere sull’efficacia delle 
loro campagne elettorali, che risultano quindi “affaticate dalla mancanza di tempo” (A1), oltre che di 
strumenti. A risentirne inoltre è anche visibilità all’interno del partito e della stessa lista elettorale, in cui 
tendono ad apparire agli ultimi posti. Perché succede questo? Cosa ne pensano le donne all’interno dei partiti 
e perché in quelle occasioni la voce femminile non trova spazio? Questi, alcuni dei quesiti sollevati in 
merito, a cui nel corso del dialogo si è provato a dare risposta. 

L’attenzione si è concentrata successivamente sull’esperienza dei centri più piccoli e periferici, un po’ 
diversa rispetto a quella cittadina. Qui, infatti, la politica si fa ancora “nelle càneve”7, luoghi di 
frequentazione maschile, in cui le donne fanno fatica a entrare e a sentirsi accettate senza pregiudizi. 
Spostare la politica dalla “càneva” al Comune può risultare una cosa difficile, anche se – come si afferma in 
un intervento – “non dovrebbe essere indispensabile frequentare tutte le taverne del paese per dare un senso 
alle cose” (B1). Nei paesi dunque vige ancora una cultura di presa di decisioni politiche in luoghi molto 
differenti dal Comune, che tende a penalizzare le candidate. 

                                                             
7 Nome dialettale trentino utilizzato per indicare le cantine nei paesi che talvolta, soprattutto in passato, potevano avere 
la funzione di luogo di ritrovo maschile. 
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Da questi spunti sono nate poi alcune altre riflessioni, che sollevano il problema del contesto in cui spesso 
una donna si trova ad agire, in particolare nelle valli trentine. Ecco alcuni degli esempi riportati: “Serve un 
nome di donna per riempire la lista: vieni tu, semmai poi ti dimetti!” (C1); o ancora “tu sei la candidata 
sindaco? Non c’era un uomo che lo poteva fare?” (C2). Queste sono testimonianze risalenti ad elezioni 
passate, dopo le quali la sindaca eletta in questione ha “dato prova” (torna qui ancora una volta il tema del 
dover dimostrare qualcosa che per un uomo sarebbe stato dato per scontato) di saper organizzare al meglio le 
attività del Comune, meritandosi quindi un secondo mandato. Tuttavia, le stesse affermazioni potrebbero 
risultare ancora molto attuali in tutti quei paesi che fino ad ora non hanno avuto modo di vivere esperienze 
analoghe. In questo senso è interessante notare come non siano unicamente gli uomini ad essere “prevenuti”, 
ma il problema riguarda anche in gran parte lo stesso elettorato femminile: sono le stesse elettrici infatti 
– sempre secondo la testimonianza diretta di una componente del focus group – a lamentarsi spesso del fatto 
che una donna sindaco sia inadeguata, sostenendo invece come più appropriato sarebbe stato un ruolo 
inerente la cultura, o le politiche sociali. 

Grazie agli stimoli generati dal grafico (n.16) raffigurante le ultime elezioni provinciali, è emersa la 
considerazione che i casi di successo in cui una donna abbia ottenuto più di 3000 voti, appartengano ad 
un’unica forza politica. È stato sostenuto dal gruppo che ciò è dovuto al fatto che esistono due tipologie di 
eletti: “chi si rivolge più a un gruppo di opinione e chi invece ha un’elezione che deriva dalla capacità di 
collezionare voto su voto” (D1). In questo senso, le ultime elette (2013) paiono essere donne che hanno 
incontrato un partito e un elettorato in grado di valorizzare questo aspetto di opinione, ricevendo quindi dei 
voti in quanto espressione di idee, ma senza essere in grado di dire poi esattamente chi abbia votato o meno. 
L’altra modalità, data la dimensione del Trentino, consente ad alcuni eletti di sapere fin dal giorno prima 
delle elezioni l’esatto numero di preferenze che verranno espresse nei loro confronti, certezza derivante da 
un lavoro di creazione di consenso individuale. Questo modo di costruire l’elezione attraverso il rapporto 
diretto e singolare, “da càneva” (B2) o comunque da “numero di telefono su numero di telefono” (B3), 
sembrerebbe caratterizzare molto meno le donne rispetto agli uomini. È più facile infatti che una donna 
abbia un progetto sul quale poi il partito e l’elettorato risultano sensibili e ricettivi. È evidente che i due 
aspetti si intersecano, ma tendenzialmente le donne che hanno successo in politica sono quelle che hanno 
un elettorato più di opinione e meno legato a dimensioni di contatto personale. 

È stato poi evidenziato un problema aggiuntivo, riguardante il fatto che individui di genere femminile, 
quando arrivano ad occupare posizioni di rilievo all’interno della società, le occupano in una modalità 
diversa da quella che comunemente caratterizza gli uomini: questi ultimi infatti spesso interpretano il ruolo 
istituzionale ricoperto come un trampolino di lancio verso la carriera – magari anche politica – o in ogni caso 
la mentalità maschile è spesso quella di crearsi “una consorteria di valvassori e valletti” (E1), gestendo il 
potere in modo un po’ gerarchico, approfittando della propria posizione per contornarsi di una rete e 
seminare un consenso che poi può tornare utile al momento opportuno. Al contrario le donne non mettono in 
atto questo tipo di comportamento anche se talvolta cercano anch’esse di creare una rete, che però rimane 
su un piano orizzontale, basandosi su criteri di interesse rispetto ai compiti da portare a termine nel corso 
del mandato istituzionale e all’interno dell’area in cui agisce. Parrebbero dunque non agire con l’intento di 
spianare la strada ad una successiva carriera politica, trattandosi di un “retro-pensiero” (E2) che alle donne 
spesso non sopraggiunge. 

Qualcun altro ha riflettuto sul fatto che una candidata, per riuscire ad essere eletta, deve già essere molto 
conosciuta dalla società (e quindi dall’elettorato). Questo vale in particolare per le elezioni provinciali, 
mentre nei paesi, pur essendo simile la dinamica, non è necessaria una grande risonanza. Chi dunque e più 
spesso si tratta di uomini, è già conosciuto per la sua professione o per aver ricoperto ruoli dirigenziali o 
associazionistici di rilievo, parte con un grande vantaggio. Mentre chi comincia da zero non è in grado di 
procurare un numero di voti sufficientemente rilevante e non risulta di grande interesse. Pertanto, 
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indipendentemente dalle competenze o da altre ragioni, la probabilità di un inserimento in lista di questi 
soggetti cala drasticamente. Per coloro che si affacciano alla politica come “perfetti sconosciuti” (F1), carenti 
quindi di quel background necessario in termini di notorietà, diventa quindi importante incominciare a 
farsi conoscere prima di tutto nei diversi ambiti del contesto di appartenenza: associazionismo, 
cooperazione, ecc., spazi in cui le donne devono innanzitutto trovare occasione di visibilità, per avere poi più 
facilità di accesso alla politica. 

A tal proposito, un’altra voce all’interno del gruppo ha fatto notare che “i due comparti non sono separati: 
se una donna non c’è nei luoghi di visibilità e di responsabilità, e la gente non la vede e non riesce ad 
attribuirle la capacità di rappresentare interessi collettivi, non la identificherà mai come una possibile 
rappresentante di interessi generali, e contemporaneamente non sa neanche chi è. Perché finché si resta nel 
contesto del micro comune, la realtà familiare, amicale e professionale è sufficiente (…). Quando però 
cominci a salire di livello e te ne servono tanti di più (voti), la gente deve sapere chi sei. E noi se pensiamo a 
donne che in questo territorio svolgono un ruolo dentro l’economia, dentro la società, ecc., tale da avere 
una visibilità che va oltre il proprio piccolo contesto, facciamo fatica a trovarle” (G1).  

Un ulteriore intervento ha posto enfasi sul fatto che quanto emerso dalle ultime elezioni, cioè la presenza di 
varie donne elette che hanno superato la soglia dei 3.000 voti nella stessa forza politica, non è detto si ripeta 
alle prossime. Questo risultato, secondo questo intervento, sembra più il frutto di una congiuntura unica che 
l’esito di una situazione consolidata. In passato il numero delle candidate elette è sempre stato basso, 
pertanto non si può categoricamente affermare che la forza politica che ha generato questo incremento 
riuscirà a ripetere il risultato ottenuto. Il problema, piuttosto, sembra riguardare la costruzione delle 
candidature, ed è proprio questo il focus da mantenere al fine anche di essere poi efficaci nella formulazione 
del piano formativo. 

Un altro tema emerso riguarda movimenti “personali” e i partiti territoriali. Questi ultimi storicamente sono 
caratterizzati da una bassissima percentuale di donne ai vertici e dunque da una limitata possibilità 
all’interno del partito di dare spazio alla “cultura femminile”. Porre l’attenzione su questo fenomeno 
diventa importante poiché per le candidate appartenere ad un ambiente di questo tipo, o doversi con esso 
relazionare, può essere un compito difficile: viene riportato come molte delle elette negli ultimi due 
congressi ad oggi si stanno infatti allontanando a causa del clima politico interno al partito territoriale 
in questione e della scarsità di massa critica della componente femminile soprattutto se paragonata a 
quella presente nei partiti in cui per statuto la rappresentanza dei generi negli organi deve essere del 50%, 
pena la decadenza dell’organo stesso.  

Come vengono costruite dunque in questi casi le candidature? Per quanto riguarda i partiti territoriali, i 
rappresentanti più noti che già hanno un bagaglio politico e prevedono con largo anticipo la loro candidatura 
alle comunali o alle provinciali, si organizzano per tempo per allargare e alimentare il proprio elettorato. 
Solo più tardi, solitamente quando le forze politiche provvedono alla composizione delle liste, vengono 
coinvolte le donne. La retorica con cui si provvede a questa “incombenza” ricorda i “giochi a carte” (H1), 
come afferma ironicamente qualcuno degli intervenuti: “hai una donna?” (H2). Queste ricerche hanno solo lo 
scopo di arrivare alla quota di legge del 30%. Anche se una candidata è già conosciuta e competente, ma 
viene coinvolta con così poco anticipo, ha purtroppo scarse possibilità di essere eletta.  

Un altro elemento relativo alla costruzione delle candidature è la pratica adottata nell’ambito delle 
elezioni provinciali tra candidati uomini che insieme “fanno cordata” (H3), trovando accordi di 
collaborazione e supporto ben prima dell’ingresso in lista delle componenti femminili. La candidata donna, 
ricorda qualcuno degli intervenuti, tutt’al più può essere utile sui singoli territori, per attirare voti e portarli 
alla “cordata” già formata. Le candidate presenti nei partiti territoriali vengono rappresentate come 
appartenenti a due categorie: coloro che si sentono a proprio agio nella “cordata del potente e che aspettano 
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che arrivi la briciola” (H4), e quelle che invece aspirano a fare politica devono affrontare un percorso 
davvero complesso.  

In altri partiti, pur adottando modalità diverse da quelle caratterizzanti i partiti “territoriali”, spesso i risultati 
sono analoghi. Tuttavia, il tipo di elettorato diverso e la differente raccolta del consenso, può permettere alle 
candidate donna un percorso meno accidentato.  

In questo scenario, la recente introduzione della doppia preferenza di genere può fare la differenza. A 
livello provinciale l’alleanza tra candidati dovrà essere inevitabilmente con una donna, aumentando così 
la loro visibilità e incoraggiando ad un più equilibrato investimento tra candidati uomini e candidati donne. 
Passando dunque da tre preferenze “libere” a due, una per sesso, ci si attende lo sviluppo di una attenzione 
virtuosa e più equilibrata tra candidati uomini e candidati donne che dovrebbe generare una maggiore 
presenza di quest’ultime tra gli eletti di tutti i partiti.  

Un altro elemento su cui la legge sulla doppia preferenza può arrivare a incidere riguarda l’opportunità di 
una pari visibilità sui media e sui giornali i quali, fino ad oggi, hanno dato molto più spazio a nomi e volti 
maschili, creando così familiarità con l’elettorato. Da una recente ricerca quantitativa sulla presenza 
femminile sui quotidiani e le televisioni provinciali (con un confronto anche sul piano nazionale) è emerso 
che la componente femminile tendeva a comparire come protagonista nei media prevalentemente come 
vittima di violenza, in casi più rari come propositrice di qualche azione, o portatrice di un sapere, con dei 
picchi molto evidenti nel mese elettorale, oppure nei mesi in cui in Consiglio venivano dibattute questioni 
riguardanti il tema della doppia preferenza. I periodi di visibilità “positiva” per le donne sono dunque 
estremamente contenuti e per questo la legge provinciale dispone che la presenza femminile nell’ambito di 
“tribune politiche, dibattiti, tavole rotonde, presentazione in contraddittorio di candidati e di programmi 
politici, interviste e in ogni altra forma che consenta il confronto tra le posizioni politiche e i candidati in 
competizione”, sia pari almeno al 50% dei presenti (LP 2/2003, art. 2, c.1).  

È stato successivamente discusso il fenomeno delle liste personali che si compongono e si creano solo per il 
momento elettorale e non riguardando pertanto i partiti in senso classico. In questi casi c’è un “padrone” 
capolista, che “si costruisce la lista in base alle sue relazioni” (I1). Qui la possibilità di successo delle donne 
è spesso nulla. Più si amplia la proposta politica e di conseguenza la base elettorale, più la proporzione tra 
uomini e donne ne risente. Le liste personali presenti a livello provinciale fino ad ora sono sempre state 
organizzate da uomini e hanno eletto solamente il capolista promotore. 

Quali sono dunque i “campanelli d’allarme” che devono allertare le donne nel momento in cui viene loro 
proposto di entrare in una lista? Come imparare a leggere le dinamiche di partito? Come si possono 
scardinare i meccanismi sopra descritti? Attendere il momento della composizione delle liste elettorali è 
sicuramente troppo tardi.   

Qualcun altro ha poi voluto sottolineare che il meccanismo adottato nei casi di voti di “relazione” è 
testimone dle fatto che ci può essere una competenza specifica nel saper “coltivare relazioni” (L1). Questa 
pratica, tuttavia, è appannaggio di una politica pressoché al maschile, tramandata di generazione in 
generazione.  

A poposito di buone pratiche inerenti la rappresentanza di genere in politica, qualcuno ha voluto ricordare 
l’esistenza di normative sanzionatorie di decurtazione del due per mille – introdotte nel 2013 a livello 
nazionale – qualora nelle elezioni politiche provinciali non si raggiunga la quota di rappresentanza del 40%, 
oppure qualora all’interno del partito non vengano spesi i fondi destinati ad iniziative volte a favorire la 
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rappresentanza di genere. I partiti che usufruiscono del due per mille8, saranno soggetti a tale strumento 
sanzionatorio che verrà applicato alle prossime provinciali per la prima volta. Questa norma riguarda anche i 
partiti più piccoli. Nel 2016, inoltre, il Parlamento ha votato una legge quadro per tutte le regioni che prevede 
una presenza minima di donne del 40% nelle liste. 

I partiti hanno bisogno di questo intervento “esogeno” per riuscire a modificare lo stato attuale delle 
cose? Cosa può essere utile ancora per riuscire a dare competenza alle singole candidate, che anche grazie 
all’ultima norma saranno presenti nelle liste? Come è possibile offrire loro percorsi efficienti nelle 
candidature assunte? 

Se di fatto ci sono da un lato “i candidati” e dall’altro “i portatori d’acqua”, qualcuno ha fatto notare che “le 
donne sono al 90% portatrici d’acqua, ma (anche) di uomini portatori d’acqua ce ne sono tanti” (L3) e 
anche loro vengono cercati all’ultimo. Questa dinamica relativa alla creazione delle liste può infatti 
riguardare sia uomini che donne. C’è stata un’epoca in cui i partiti decidevano su chi investire, progettando 
per tempo le scelte sulle persone, cercando così di massimizzare la visibilità preelettorale. Oggi invece, a 
detta dei testimoni interpellati, risulta difficile immaginare di riuscire realmente a convogliare i voti su 
qualcuno, perché la sensazione è che “oggi ognuno se la gioca” (G2). Anche le cordate sono organizzate dai 
singoli, senza l’aiuto o l’input del partito.  

Oggi il contesto politico, provinciale e nazionale, è talmente fluido e veloce che è impossibile pensare di 
programmare con così largo anticipo. Questa situazione favorisce soprattutto chi è in politica da più tempo 
e gode di una buona visibilità che non viene intaccata dalle tempistiche ristrette. “La politica ormai la fanno 
gli amministratori, non la fa il partito” (M2) e, se i partiti non modificano questo aspetto, è difficile che si 
riesca a pensare per tempo chi “far crescere”. Le candidature decise di volta in volta riguardano solo i ruoli 
residuali. La politica è quindi diventata più debole dell’amministrazione, per cui una commissione elettorale 
non è più in grado di adempiere pienamente ai propri compiti. 

Infine, qualcuno ha sottolineato come le donne, che abbiano davvero desiderio di cimentarsi in politica, 
possono trovare lo spazio ambito purché abbiano molta consapevolezza del proprio progetto e lottino con 
determinazione “come purtroppo le donne sono costrette a fare tutti i giorni, più degli uomini” (N1) a 
partire dalla vita quotidiana. Infatti, l’uomo riesce a lanciarsi in qualsiasi tipo di impresa pur essendo privo di 
competenze specifiche mentre, al contrario, le donne tendono a valutare con molte più riserve il ruolo che 
viene loro offerto e spesso rinunciano perché autocensurandosi non riconoscono in se stesse le competenze 
adatte a quel ruolo. Le donne che hanno voglia di vivere una esperienza politica devono pertanto innanzitutto 
riconoscersi capaci di una sfida di questo tipo e provare a mettersi in gioco da subito, anticipando i tempi, 
prendendo la parola nei momenti pubblici dimostrando le proprie capacità. 

In conclusione, è possibile affermare che la complessità emersa in questa prima parte del focus group 
richiede una attenzione volta a diversificare l’attenzione e i punti su cui chiedere al sistema di innovarsi per 
favorire una maggiore presenza delle donne tra gli eletti. La formulazione di soluzioni e proposte dovrebbe 
considerare questa molteplicità di variabili, riuscendo a cogliere ciò che caratterizza i diversi partiti, i 
contesti territoriali, il periodo storico, nonché i singoli background. Un ulteriore elemento potenzialmente in 
grado di favorire questa maggior presenza tra gli eletti riguarda anche il sostegno familiare del proprio 
partner, ad esempio favorendo una più equa redistribuzione dei ruoli e del carico familiare. Anche questo 
fattore può pregiudicare in partenza la possibilità per le donne di cimentarsi nell’esperienza politica, 

                                                             
8 Si tratta dei partiti politici iscritti nella seconda sezione del registro di cui all’articolo 4 del decreto legge 28 dicembre 
2013, n. 149 
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rischiando di rendere superflui, o quantomeno poco incisivi, gli interventi basati esclusivamente sullo 
sviluppo di competenze.  

 
2. Parte seconda: criteri base dell’offerta formativa elaborata in base agli esiti della ricerca 

La seconda parte del focus group è stata dedicata innanzitutto all’esposizione dei dati emersi nel corso delle 
interviste e delle rielaborazioni del gruppo di ricerca sul tema della formazione. A seguire, il gruppo si è 
focalizzato sugli aspetti da rivedere, confermare, ampliare, ridurre o sistemare, concentrandosi sulla 
identificazione degli obiettivi formativi da consegnare al Centro Studi Interdisciplinari di Genere per essere 
organizzati ed implementati sulla base di quanto individuato.  

Innanzitutto, da un punto di vista dell’offerta formativa, essa dovrà guardare trasversalmente a tutte le forze 
politiche e dovrà essere aperta a tutti, e non solo alle donne, che pure sono il principale target del progetto 
complessivo. La formazione è un’offerta per uomini e donne che desiderino sperimentarsi in ambito politico 
affinché possano fruire di strumenti adatti a pensare il proprio percorso politico dal punto di vista del genere, 
considerando quest’ultimo un’opportunità preziosa prima che un vincolo.  

Sulla base di quanto emerso dalla discussione abbiamo raggruppato i temi secondo tre aree: l’area delle 
competenze personali e trasversali; l’area delle relazioni e del networking; l’area delle competenze politiche.  

Area delle competenze personali e traversali 

Un primo punto discusso nel focus  riguarda il tema della competenza delle candidate. Sulla scorta di 
quanto già si propone per le professioniste che aspirano ad entrare nei CDA, è stato evidenziato come “gli 
uomini possano entrare anche se hanno la terza media, mentre le donne devono fare il master per poter 
essere nominate nel CDA di una società privata” (O1). Questa dinamica, molto nota negli ambiti lavorativi 
tradizionali, è qui richiamata anche per l’ambito politico. Infatti, è stato ricordato che anche nella giunta 
provinciale attuale “alcuni assessori non hanno neanche il diploma di scuola superiore” (O2).  

Altra competenza specifica ricordata è l’empatia, intesa come capacità politica di intuire velocemente le 
caratteristiche dell’interlocutore, sapendo adattare di conseguenza il proprio modo di porsi ed interagire. Una 
capacità specifica evidenziata dalla discussione riguarda la capacità di contrattare sempre la propria 
posizione, riuscendo a sentirsi sempre e comunque allo stesso livello dei propri interlocutori. Un piccolo 
stratagemma richiamato a questo proposito riguarda la gestione della forma colloquiale. Ad esempio, 
imponendosi di usare il “tu” se gli interlocutori usano la stessa forma nei propri confronti. Naturalmente in 
questo aspetto può entrare anche lo stereotipo che viene attribuito alle donne che si pongono in modo 
assertivo. In questi casi si può essere rappresentate come aggressive, anche da parte delle altre donne, e 
“colpevoli” di aver “rinunciato alla propria femminilità” (O3). Alcuni dei partecipanti al tavolo del focus 
group, a questo proposito, hanno mosso una critica agli approcci che insistono sulla valorizzazione delle 
differenze come il “Diversity Management”. Questi modi di trattare le differenze possono nascondere il 
pericolo di ingabbiare le donne. Come ha ricordato una partecipante, “non serve raccontarsi che la donna ha 
un modo diverso di gestire la leadership, eccetera, perché con quel modo lì non ce la fa. Quindi ti conviene 
imitare un uomo” (O4). “Poi io sono la prima a dire che è sbagliato” (O5) – ha aggiunto – “però non siamo 
in Svezia. Purtroppo il livello e anche il linguaggio della politica, o meglio di alcuni politici, è così grezzo 
che a un certo punto se ti vuoi far rispettare devi parlare il loro linguaggio. E credo che una formazione 
debba andare in questo senso, creare un focus su cosa significhi empatia, su cosa significhi la leadership, 
quella tosta” (O6). Qui l’enfasi pone in risalto il bisogno per le donne di possedere una pluralità di 
registri comunicativi, dai più moderati ai più aggressivi, sapendoli utilizzare nei diversi contesti a seconda 
delle necessità. I corsi di formazione dovrebbero tener conto di questa complessità e insegnare alle donne, e 
più in generale a chi vuole intraprendere questi percorsi, ad appropriarsi di una gamma di registri per saper 
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gestire in modo efficace il linguaggio e la comunicazione nei rapporti politici. Anche se talvolta questo uso 
può essere semplicemente strumentale, è una competenza che va posseduta. 

A questo proposito qualcuno tra gli interlocutori ha affermato che potrebbe essere utile comprendere quando 
e come vengono a dispiegarsi questi differenti linguaggi nei diversi momenti politici con riferimento anche 
alla composizione di genere nell’ambito dell’interlocuzione. Infatti, in contesti in cui c’è una maggioranza 
maschile è impossibile che le donne, in esigua minoranza, riescano a cambiare le regole, “perché il rischio è 
quello di parlare da sole il proprio linguaggio, non facendosi comprendere dagli altri” (G5). Questo 
avvalora l’ipotesi che in un mondo politico con una composizione per genere equilibrata sarà più facile 
scalfire le regole dei linguaggi e dei comportamenti stereotipati. È solo in un repertorio ampio di stili di 
lavoro e di comunicazione che può avvenire il riconoscimento della diversità. Nel frattempo, nell’attesa che 
tale auspicio si possa concretizzare, come ha affermato una partecipante al focus group, “dentro a quel 
vestito che non posso cambiare, sto dentro nel mio modo” (G6). È questo dunque l’impegno richiesto oggi 
alla minoranza femminile e cioè di continuare a smentire le aspettative stereotipate degli uomini che operano 
in politica che son o ancora molto pesanti.  

L’obiettivo è convincere una numero crescente di donne che c’è bisogno di loro per rinnovare la 
politica, che è un dovere esserci ed esserci con serietà, senza improvvisazioni. Inoltre, oltre a sostenere la 
loro disponibilità, si deve agire affinché le candidature possano giungere al successo dell’elezione. Questi 
due momenti probabilmente richiedono strategie diverse. Una proposta formativa a supporto dell’accesso 
delle donne al mondo della politica, ai CDA e ai vertici delle istituzioni, spesso richiede un investimento 
quasi di tipo psicologico, che vada a sostenere la mancanza di autostima che caratterizza spesso il genere 
femminile. Quando si sente dire una donna che opera in politica “non credo di essere all’altezza” – si è 
detto in un intervento – bisognerebbe ricordare loro che probabilmente gli uomini in analoga posizione, a 
parità di requisiti e condizioni, non si esprimerebbero in quel modo. L’offerta formativa deve pertanto 
insistere sull’auto percezione della competenza e dell’assertività che le donne possono esprimere. 
Naturalmente ciò non basterà ad essere elette, ma è l’elemento che spesso serve per trovare la convinzione e 
la forza per provarci. Il supporto e il senso di sicurezza di cui molte donne hanno bisogno è spesso la chiave 
del loro successo in politica 

Tra gli elementi emersi al focus un’area di ampio interesse per gli interlocutori è rappresentata dalla 
relazione tra successo lavorativo e impegno in politica. Il mercato del lavoro attuale riserva alle donne 
spesso ruoli marginali e un limitato accesso alle posizioni di vertice. Ciò accade per vari motivi, per 
stereotipi legati alla cura domestica, per minore investimento sul lavoro a causa degli stereotipi riservati a chi 
sceglie il part time e così via. Questo diverso e spesso minore investimento sul proprio percorso 
professionale genera insicurezza per ciò che concerne la vita pubblica. La formazione dovrebbe quindi 
fornire strumenti di analisi ed interpretazione di queste dinamiche. Il lavoro politico deve essere orientato 
alla rimozione di queste asimmetrie che diventano dei veri e propri ostacoli al cambiamento.  

Ciò è particolarmente visibile negli stili gestionali maschili attuali. Oggi prevale ancora la retorica del 
“condottiero”, una visione statica della realtà e dell’ambiente che difficilmente è permeabile all’innovazione 
e al lavoro in team. Per questo, è stato osservato, la formazione dovrebbe insistere su stili di gestione 
innovativi più orientati al team-working da applicare anche alle governance, alle capacità di leadership 
motivazionale e alla capacità di agire in immediata empatia con la realtà circostante. Ciò significa 
investire in modo consistente sulle competenze trasversali selezionando, anche attraverso ricerche 
specifiche, i contenuti da proporre.  

 

Area delle relazioni e del networking 
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Come si è detto più sopra, l’obiettivo di questo lavoro è quello di andare a incidere concretamente sulle 
prossime elezioni provinciali, oltre che lavorare sull’interesse delle potenziali candidate ad entrare in lista e 
sul rimuovere i diversi ostacoli che possono incontrare in questo, bisognerebbe insistere sul lavoro diretto ad 
incrementare i voti storicamente riservati alle candidate donne. Per questo sarà importante lavorare su come 
si fa campagna elettorale, su come si prepara, come si sviluppa un proprio network e su come individuare i 
propri pubblici cui proporsi per ottenere il loro voto. La complessità per chi opera in un contesto territoriale 
molto specifico come quello Trentino deriva dalla limitata articolazione e diversità delle forze politiche oggi 
presenti. Alcuni pubblici e alcuni mezzi per raggiungerli che paiono particolarmente adatti per una forza 
politica, possono rivelarsi inadatti per un’altra. Un’importante presenza sui social, ad esempio, può essere 
diversamente importante a seconda della forza politica cui si appartiene. Interpellare come formatrici donne 
con alle spalle esperienze vincenti di campagna elettorale potrebbe portare spunti importanti rispetto a 
metodi e strategie potenzialmente replicabili. Rimane centrale tuttavia l’orientamento suggerito dai 
partecipanti al focus e rivolto alle potenziali candidate, affinché considerino il percorso politico come un 
lungo avvicinamento fatto di relazioni da costruire in ogni modo possibile e sui diversi territori soprattutto in 
relazione alle competizioni politiche provinciali. Qui la complessità è data soprattutto dalla diversa 
scalabilità delle esperienze a partire dalle esperienze nelle varie associazioni fino all’assunzione di 
responsabilità come amministratori a livello locale.  

Area delle competenze politiche 

Il primo elemento emerso nel dialogo tra i componenti del focus group riguarda il concetto di progressione 
per complessità crescenti nella vita politica attiva. Qualcuno ha infatti ribadito che il proprio mettersi in 
gioco ha avuto inizio a cominciare dal “primo livello di accesso” (N1) della partecipazione politica, ovvero 
all’esperienza in una circoscrizione della città. Solo successivamente è arrivata la candidatura in Consiglio 
Comunale, in cui l’esito è stato “prima dei non eletti” (N2). Tuttavia nel racconto di questa esperienza è 
stato rimarcato che il partito non gioca un ruolo significativo nel determinare tale percorso. L’esperienza 
richiamata da altri racconti degli interlocutori conferma che chi ha alle spalle una posizione 
amministrativa è agevolato rispetto agli altri nell’intraprendere il percorso politico. Tuttavia, questi 
racconti ribadiscono l’importanza di saper vivere “dentro” la politica, imparando a conoscerla un poco per 
volta, con calma, costruendo relazioni, capendo il significato e il valore di ogni cosa.  

Un altro elemento che deve qualificare il proprio impegno politico deriva dalla capacità di riuscire a 
staccarsi dalla percezione “di essere sempre in campagna elettorale” riuscendo così ad impostare un 
lavoro di lungo periodo. Se infatti fino a una quindicina di anni fa – è stato detto – “una volta finita la corsa 
(elettorale) chi era eletto, era eletto e chi finiva in giunta, finiva in giunta e gli altri si rassegnavano a 
quanto accaduto” (G3), adesso invece si evoca continuamente lo spettro della campagna elettorale 
successiva. Si riduce in questo modo lo spazio temporale per affrontare con specificità i vari temi politici e 
discutere delle necessità effettive del territorio. Tutte le persone che hanno ambizione politica sono già 
proiettate a progettare il proprio percorso politico futuro anche cercando di “farsi reciprocamente lo 
sgambetto” (G4). Per questo la formazione, cui i partiti dedicano poca attenzione, diventa una opportunità 
fondamentale. Anche per queste ragioni i partecipanti al focus hanno confermato l’interesse per un’offerta 
che fosse organizzata da un soggetto terzo, autorevole come l’università, esterno, disposto ad investire 
tempo e risorse da offrire alle persone che vogliono dedicarsi alla politica e che, fino ad oggi, non hanno 
avuto nessuno che le sostenesse.  

Un aspetto irrinunciabile nella gestione di una campagna elettorale è determinato dal piano di 
comunicazione. La formazione dovrebbe occuparsi di come si imposta e si organizza un piano di 
comunicazione con particolare riferimento alla diversità di canali comunicativi, i costi e all’efficacia diretta 
ed indiretta degli stessi.  In particolare, è bene avere una conoscenza di base delle nuove tecnologie e dei 
social media. Questo include anche la capacità di accedere a campagne mirate per messaggi mirati a certi tipi 



Mappe e percorsi per superare le sottorappresentazioni di genere nelle istituzioni   Trento, 2017 

55 
 

di elettori. Tutte operazioni che i social media consentono di fare, evitando costose campagne di massa, che 
non sempre portano i risultati attesi. Questo non deve far dimenticare che, come è stato ricordato dai 
partecipanti del focus group, un ruolo importante lo hanno le relazioni e i contatti diretti con l’elettorato: 
“se non vai in giro a stringere mani, non prendi voti” (G5). A queste si possono associare anche altre 
strategie come ad esempio il farsi coinvolgere in campagne elettorali nazionali o europee in cui non si hanno 
chances ma si può raggiungere una visibilità da giocare su tornate elettorali più locali. Ciò permette, tra 
l’altro, di imparare cosa accade nelle serate di comunicazione con gli elettori e quali stili comunicativi e 
quali argomenti attirano l’attenzione dei partecipanti alle varie assemblee. Inoltre, questi tour permettono di 
allacciare rapporti che possono tornare utili successivamente. 

Una attenzione specifica dovrebbe essere riservata alla dinamica dei “calcoli” per l’attribuzione dei seggi. 
Infatti, come è noto, l’attribuzione dei seggi alle diverse forze politiche dipende molto dai risultati elettorali 
complessivi. In una forza politica che può contare su molti elettori, per essere eletti, è necessario ricevere 
molti più voti rispetto ad una piccola forza politica. Questo genera tutta una serie di micro scelte di cui 
bisogna essere consapevoli. Ad esempio, su come concentrare la propria azione promozionale diversificando 
tra città e periferia, tra centri grandi e centri piccoli e così via. Infatti, chi in un partito con un dato numero di 
voti può arrivare come primo fra i non eletti, in un altro, con lo stesso numero di voti si può essere il primo 
degli eletti, all’interno della stessa tornata elettorale. Capita talvolta che un/a candidata/o alla luce di queste 
potenzialità scelga di entrare in una lista piuttosto che un'altra, seguendo criteri di convenienza piuttosto che 
di coerenza di idee. 

Considerazioni finali sul metodo 

I partecipanti hanno poi insistito sul fatto che forse non serve solo una “formazione” classica, quanto 
piuttosto dei “laboratori” che vedano coinvolti come formatori coloro che hanno fatto politica e coloro 
che attualmente la stanno facendo. Il primo obiettivo di questi laboratori è far comprendere ai partecipanti 
se si è adatti ad intraprendere un percorso di questo tipo. Coinvolgere chi è già stato eletta/o ed è attiva/o in 
politica diventa fondamentale per comprendere le buone pratiche del fare politica. Infatti, è raro sentire 
una donna attiva in politica dire che è “veramente felice di fare politica, questo allontana molto, ma ci vuole 
realismo”(H7). Per questo la complessità per chi vuole intraprendere questi percorsi di impegno è molto 
forte. Serve essere in grado di gestire un mix articolato di competenze, aspirazioni, strategie, ecc. che 
meritano un lavoro approfondito e di accompagnamento di medio e lungo periodo.  

Accanto alla formazione delle singole candidate e candidati, sarebbe necessario intervenire anche su un 
piano di comunicazione pubblica che possa promuovere chi intraprende questo tipo di percorso formativo. 
Se si potesse contribuire alla visibilità di questo investimento, coinvolgendo trasversalmente le varie forze 
politiche, sarebbe un ulteriore modo per sostenere questo tipo di cammino.  

Il target destinatario della formazione, si è concordato nuovamente infine, non dovrà essere 
esclusivamente femminile, ma sarà necessario ideare un sistema per cui le donne siano incentivate ad 
accedere a questa formazione, senza però escludere gli uomini (ad esempio, riservando un certo numero 
di iscrizioni e/o facendo una selezione in base al curruculum e alle motivazioni per cui si intende 
partecipare). La durata dovrà essere concordata in fase di stesura del progetto e le tempistiche dovranno 
senz’altro tenere conto delle esigenze di conciliazione e, se possibile, fornendo un supporto anche in questa 
direzione. Si dovrà cercare di rendere questa prima formazione un punto di partenza, un aggancio per poi 
approfondire questi stessi temi anche successivamente.  

Un ultimo suggerimento è stato dedicato al ruolo dei formatori/conduttori dei laboratori, che si è detto 
dovrebbero essere figure strategicamente valide quali spin doctors, giornalisti, consulenti di strategia 
(reclutabili a livello nazionale), insegnanti di PNL (programmazione neuro linguistica), politiche, politici, 
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persone attualmente sul campo o che sono state sul campo, così come sarebbe molto utile avere la 
testimonianza di candidate che hanno mancato il loro obiettivo di essere elette.  
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CONCLUSIONI 

 

I dati emersi nel corso di questa indagine ribadiscono ancora una volta un quadro generale della 
situazione che vede le donne troppo poco protagoniste quando si parla di incarichi politici o nomine 
istituzionali, sia sul piano nazionale che locale. Il lavoro di approfondimento realizzato a livello qualitativo 
ha precisato i tratti e le ragioni di quanto emerso sul piano quantitativo. Questi materiali, riproposti poi in 
maniera aperta all’interno del focus group, hanno aiutato a focalizzarsi su proposte concrete rispetto al piano 
formativo da costruire.  

Più in generale, questo lavoro ha permesso di rifocalizzare il dibattito, chiarendo diversi aspetti che 
riguardano la disparità di genere nei vari contesti decisionali e che attualmente ostacolano la realizzazione di 
un’equa rappresentanza. In particolare, una delle evidenze emerse che trova riscontro anche in diversi altri 
studi e che rappresenta in sintesi molti degli aspetti evidenziati in questo elaborato, è rappresentata dal 
“dilemma che incontrano generalmente le donne che entrano in un’organizzazione in cui l’ordine simbolico 
dominante è quello maschile […]”. Le alternative cui le donne attive in politica devono riferirsi sono 
sostanzialmente due, entrambe molto difficili da sostenere: “o possono comportarsi “da donne”, 
accentuando così la loro “alterità” rispetto alla cultura organizzativa maschile, oppure possono cercare di 
conformarsi alle norme associate alla mascolinità, suscitando tuttavia disapprovazione da parte 
dell’organizzazione, che le considera come donne che cercano di agire da uomini” (Gherardi, Poggio, 2003, 
p. 215). Infatti, nonostante i tanti investimenti in ricerca e analisi effettuati in questi ultimi anni, il “genere 
della politica” (Bellè, 2010) e più in generale dei contesti dirigenziali, è profondamente maschile. Per 
questo, i nuovi percorsi di formazione e creazione di consapevolezza che si intendono implementare, in 
seguito a questo percorso di ricerca, dovranno essere funzionali nel dare una risposta concreta e per quanto 
possibile misurabile nei risultati e nell’impatto.  

La futura proposta di formazione da elaborare a cura del Centro Studi Interdisciplinari di Genere 
dell’Università di Trento e dell’assessorato alle Pari Opportunità, può rappresentare un primo passo su cui 
riflettere in base al consenso e ai risultati ottenuti dai singoli partecipanti.  

In estrema sintesi, a partire dai dati emersi, le aree tematiche rilevanti su cui concentrarsi saranno 
verosimilmente le seguenti: 

1. Sviluppo e consolidamento delle competenze personali e delle conoscenze teoriche. L’area 
delle competenze personali sarà focalizzata soprattutto sull’empowerment, la comunicazione, 
l’empatia e la capacità di leadership; l’approfondimento delle conoscenze teoriche, più 
circoscritto, riguarderà invece soprattutto le istituzioni e le pratiche dei partiti. 

2. Innovazione politica. Si intende a questo proposito fornire nuove prospettive rispetto a pratiche 
innovative, quali ad esempio gli strumenti partecipativi e la gestione delle diversità nell’ottica di 
creazione di valore. 

3. Meccanismi caratterizzanti il contesto elettorale. Grazie ad un lavoro di analisi e a 
testimonianze di esperti, si offrirà una panoramica sulla costruzione delle campagne elettorali, 
anche a seconda della diversa collocazione nel panorama politico. 

4. Gestione di una campagna elettorale. L’obiettivo a questo proposito è fornire gli strumenti 
utili nella gestione delle varie attività relative alla campagna, anche in assenza di supporto da 
parte di un partito, come ad esempio gestire attivamente un piano di comunicazione. 
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ALLEGATI 

 

1. Scheda informativa per l’Intervista 

 

Mappe e percorsi per superare le sottorappresentazioni di genere nelle istituzioni 
Indagine esplorativa nella Provincia di Trento 

 

Scopo della ricerca: 

Nell’ambito delle istituzioni rappresentative dell’autonomia provinciale si osserva un permanere dell’asimmetria di 
genere nei luoghi della rappresentanza politica, oltre che nell’ambito delle istituzioni di nomina politica. Si propone 
pertanto un lavoro di riposizionamento del dibattito su questi argomenti attraverso una campagna informativa di 
diffusione di dati sulla realtà provinciale, che possa generare un effetto positivo sugli interlocutori istituzionali e 
sull’opinione pubblica. 

In particolare, scopo di questa indagine è quello di definire un quadro dei bisogni formativi e di 
accompagnamento per quanti si apprestano ad assumere ruoli significativi nei diversi settori della vita pubblica 
locale, per poi farlo confluire in un piano di intervento volto alla realizzazione di un percorso annuale a supporto di 
un’adeguata presenza di candidature femminili nei vari settori politici e dirigenziali, al momento sottorappresentati. 

L’intervista proposta desidera far emergere i vissuti personali più significativi dal punto di vista del ruolo ricoperto 
e dell’appartenenza di genere, andando inoltre a definire processi salienti e bisogni di sostegno e formazione per le 
figure femminili presenti in questi contesti. La logica adottata è quella del Diversity Management (Leadership della 
differenza), volta ad instaurare la consapevolezza che un’equilibrata rappresentanza di genere possa determinare un 
valore aggiunto all’interno delle Organizzazioni.  

Informazioni sulla privacy:  

Partecipando all’indagine autorizza il ricercatore/la ricercatrice al trattamento dei suoi dati ai sensi del decreto 
legislativo 30 Giugno 2003 n.196, sul Codice di deontologia e di buona condotta per i trattamenti di dati personali per 
scopi statistici e scientifici. I suoi dati non verranno ceduti a terzi e saranno utilizzati esclusivamente ai fini del 
progetto. Tutti i dati forniti sono destinati ad essere utilizzati esclusivamente per analisi statistiche e presentazioni. I dati 
potranno essere presentati o comunicati senza possibilità di collegare le risposte all’identità individuale.  

 

Grazie per la partecipazione! 

 

Scuola di Preparazione Sociale  
via Saluga 3B 
38121 Trento 
www.sps.tn.it 
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2. Cosa augurare o consigliare alle donne che scelgono di intraprendere percorsi in ambito 

politico e/o istituzionale? Un estratto dalle interviste. 

 

01PA 

“Lanciarsi assolutamente! Lanciarsi non avere timidezza: sono sicuramente più brave della media dei colleghi maschi 
e quindi..che poi i problemi si risolvono. e poi appunto, voglio dire.. succedesse qualcosa, troverà un'altra soluzione! 
Cioè, per andare indietro si fa sempre in tempo. Bisogna considerare che non siamo perfette e comunque che neanche 
gli altri sono perfetti. Siamo pronte. Siamo mediamente pronte per fare un lavoro di maggiore responsabilità rispetto a 
quello che stiamo facendo: questo è il pensiero positivo”.  

02PVT 

“Io mi sento di dire di non avere timore, di non temere di essere inadeguate, perché quello è l'atteggiamento peggiore. 
Quello di pensare di essere lì non si sa bene perché, o di dovere qualcosa a qualcuno perché sei lì. Se sei lì te lo meriti, 
perché sei capace. Non vedo senso. Questo senso di inadeguatezza deve sparire. (consiglio poi) di essere sempre 
rigorose nell'affrontare tutti i problemi, dal più piccolo al più grande: quindi approfondire e studiare, fidarsi di chi c'è 
da fidarsi, delegare ciò che si può delegare e avere il coraggio di assumere delle responsabilità. Perché bisogna 
assumersi delle responsabilità, nient'altro. Poi in realtà di non essere necessariamente buoniste, né aggressive 
insomma: il tacco medio, ecco! Tra la ballerina il tacco, c'è il tacco medio. Al di là delle battute anche l'aspetto, il 
modo di porsi.. poi passo per bacchettona perché mi dicono “ah ma le donne devono essere libera di vestirsi come 
vogliono”. Ni. le donne, e gli uomini..perché anche un uomo con il maglione slabbrato è brutto vederlo in ufficio, o con 
la camicia sporca. Quindi il fatto di avere il senso della misura, perché tante volte non è bello né vedere una donna 
sciatta, o che magari lo noti che non ha nessunissima importanza su aspetto.. a me dà fastidio personalmente, ma mi dà 
altrettanto fastidio vedere l'esibizione in situazioni che non la richiedono. (…) Ecco sobrietà intesa come gradevolezza, 
per cui quello. Poi, ripeto, disponibilità, perché bisogna avere disponibilità di tempo e di sacrificio, perché il tempo 
libero tuo personale è il primo che salta.. però ci sono anche delle belle soddisfazioni insomma!  

01P 

“Direi che meritano molto rispetto, per appunto la fatica di mettersi. Rispetto appunto. Perché è un'attività che 
comunque ti richiede tanto, e costantemente. Però insomma,che siano un bell’esempio per le altre donne e per gli 
uomini che le guardano, perché appunto non è che soltanto perché una donna fa politica per forza farà buona politica. 
Insomma, donne uomini, ci sono brave persone e persone mediocri, e anche per quello secondo me è un po' una 
forzatura dire “inseriamole”.. perché è vero che è importante inserirle però secondo me il merito viene comunque 
prima, e capisco che se non si spingono in qualche modo i partiti a candidare, non le cambiano, e quindi è una 
forzatura.. però io direi cerchiamo invece di cambiare come sono fatti i partiti e quindi dire alle donne come direbbero 
anche gli uomini se siete rappresentanti delle istituzioni cercate di dare del vostro meglio per far sì che le persone ti 
guardino con fiducia, perché sono già tanto scalcagnate le istituzioni, ma come lo direi a un uomo.. sinceramente non 
mi sentirei di fare una raccomandazione specifica per una donna. Le direi hai una mia grande stima, per la fatica che 
questo comporta, però poi insomma, entrambi “fate i bravi” direi.” 

02P 

“Auguro di di non prendersela troppo quando incontrano ostacoli e difficoltà, perché sono davvero tanti, ma un po' 
come in tutto.. solo che nelle altre cose ormai siamo abituati, quindi le affrontiamo con più serenità e forza. Qui 
magari, appunto, essendo un terreno un po’ più inesplorato, si crea anche delle paure la donna secondo me: più 
facilmente resterebbe magari impigliata nei modi maschili di fare politica, no? Resterebbe anche magari soggiogata in  
termini e modi maschili, perché l'uomo comunque ha un modo ipercompetitivo di fare politica, e anche talvolta senza 
scrupoli. Io penso che una donna – che poi non voglio dire che sono tutte simpatiche, c'è di tutto anche nel mondo 
femminile – però penso che comunque siamo diversi, abbiamo una maggiore sensibilità, abbiamo un modo di 
approcciarsi agli altri un po' diverso, e quindi ecco in un mondo ancora oggi – quello politico – governato da 
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dinamiche maschili di approccio.. quindi appunto un po' più “cattivi”, e modalità proprio maschili, a volte più dure più 
competitive.. ecco, non bisogna appunto di condizionare troppo, ma ci sta anche l'arrabbiatura. Insomma, non è che 
una deve fare finta che non sia successo nulla, però poi bisogna comunque essere forti sereni, cercare di portare avanti 
i propri ideali, i propri valori. Poi, va bene, chiaro, di fronte a certe dinamiche a volte bisogna anche poi fermarsi (…) 
però poi ci sono mille altre cose su cui si può andare avanti a far vedere che comunque anche la donna vale, ha valore 
anche il suo modo di fare politica, che è diverso da quello maschile. (…) Quindi a queste donne auguro di non farsi 
condizionare troppo dall'approccio e dal metodo maschile di gestire il potere. Ecco, questo auguro, e naturalmente non 
ci si arriva in un giorno o due giorni, ma è un percorso anche difficile. Però secondo me alla fine una donna che lo sa.. 
ecco, per questo secondo me è una scuola di politica, nel senso che dicevamo prima, può essere utile; perché comunque 
una donna che arriva e sa già che comunque andrà avrà delle difficoltà in questo senso, arriva già più strutturata, più 
preparata psicologicamente proprio, quindi una preparazione culturale psicologica in questo senso, ecco, diciamo che 
rende la figura femminile in politica un pochino magari più forte, meno e remissiva, perché altrimenti una donna 
rinuncia prima, e non va.” 

03P 

“Di non avere paura, che comunque è un'ottima esperienza. È un'esperienza molto formativa, sia per se stessi che 
anche per gli altri che ti fa capire nuove cose, nel senso proprio più alto della politica infondo. Per me, in fondo, ti 
permette di dare il tuo piccolo contributo rispetto al miglioramento della società e della comunità in cui vivi. Sbagliare 
si sbaglia sempre. Tutti sbagliano: le donne sbagliano, gli uomini. Un po' del proprio tempo dedicato alla collettività è 
utile per te stesso e anche per gli altri. Ma soprattutto consiglio di non avere paura e di non preoccuparsi, che nessuno 
è migliore degli altri, e tutti insomma siamo bravi allo stesso livello. Io credo che quello che sia più importante, per 
uomini e per donne, per riuscire a dare veramente un contributo generale alla collettività, sia anche un grado 
significativo di autostima: se le donne credessero di più in loro stesse, penso arriverebbero più lontano, e credo che di 
loro ci sia veramente tanto bisogno.” 

04P 

“Mai perdere contatto con coloro che rappresenti, che pensi di rappresentare, o vuoi rappresentare. Quindi tenere 
molto aperto l'ascolto, molto forte l'ascolto. Ascolto che sia autentico. (…) L'ascolto è faticoso perché significa spesso 
a ricevere critiche e doverle elaborare e poi accettare o respingere, ma comunque in ogni caso lo devi elaborare. 
Richiede tempo, e quindi il consiglio più grande è di girare l'obiettivo, perché oggi molto spesso per la maggior parte 
degli eletti l'obiettivo è rivolto appunto alla tutela della propria nicchia di potere, alla costruzione di consenso fatto 
attraverso delle relazioni, che non sono quelle verso tutto il resto del popolo dei cittadini. Consiglio di girare 
l'obiettivo…e usare l'energia di cui dispongono per ascoltare davvero; e l'ascolto autentico si traduce in co-decisione. 
Devono avere il coraggio di co-decidere insieme alle persone, in maniera reale, dove devi essere disposto anche a 
vedere respinto ciò che tu hai, quindi diffondere il potere, diffondere competenze, raccogliere competenze, e non 
dimenticare mai che la vita per tutti noi – questo io penso – è un unicum, anche se poi c'è chi più di altri riesce a 
mascherare meglio questa cosa. Io sono molto convinta che tutti noi siamo un unicum, e quindi mai scordarsi questo. 
Ricordare poi un'altra cosa che trovo molto importante per tutti rappresentanti: ricordare loro che tutte le 
maggioranze un tempo sono state minoranze e che tutte le maggioranze torneranno ad esserlo e che quindi è una ruota 
e fa parte del gioco ed è un gioco a termine, e questa dovrebbe essere un'altra buona qualità di chi ci rappresenta. Io 
sono dell'avviso, per esempio, che per legge 15 anni – dico esattamente 15 anni – di servizio per la comunità, e intendo 
a tempo pieno e pagato, poi basta. Fine. Dopo torni alla tua vita. Questo secondo me dovrebbe essere una cosa. Invece 
trovi chi fa prima il consigliere comunale, poi fa l'assessore, poi diventa sindaco per un mandato o due poi, va in 
consiglio provinciale… ecco, non c'è mai fine. Io non credo nella politica fatta come mestiere, non ci credo. La politica 
è servizio per la comunità. Una cosa sono i politici, una cosa sono tecnici ed esperti, e quindi questo. Io credo che il 
consiglio sia: fate un mandato a termine; voi stessi come obiettivo; siate coerenti e non raccontate balle. L'unica cosa 
che mi sento di dire è che questi sono i cittadini poi eletti, ma la cosa più importante sono i cittadini, molto più di chi li 
rappresenta, quindi l'appello è innanzitutto i cittadini. Che poi… qualcuno mi spieghi qual è il momento in cui un 
cittadino smette di essere tale perché diventa un eletto. Qual è il momento – terribile – per cui, siccome eletto, l’eletto 
smette di essere cittadino… perché io allora non l'ho capito: se nella notte fra la designazione.. non ho ancora capito 
quando questa cosa accade, ed è mortale. Ma la cosa più importante è per i cittadini: dipende da noi. Quindi il 
messaggio è: giù dai divani fuori da Facebook! Fuori da quello che è uno strumento, perché la tecnologia è uno 
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strumento non è un obiettivo, e come tale va usato. Esserci, farsi valere, avere il coraggio di esporsi e combattere per 
quello in cui si crede. Questo vale per tutti.” 

07PVT 

“Mi sentirei di dire che se vuoi intraprendere una strada devi lavorare. Alla fine la sostanza è questa, nessuno ti regala 
niente. E poi è logico che in politica ci sono tanti fattori, cioè, quello della preparazione passa in secondo piano, però 
quello secondo me è la conditio sine qua non. Poi ti devi costruire 20 alleanze, cose che ti arrivano se hai fatto 
esperienza politica, se sei all'interno di un gruppo di un certo tipo insomma. Sicuramente quindi suggerimenti in 
termini – come dire – pratici. Poi possono essere utili percorsi che si fanno, che sono stati fatti anche prima del rinnovo 
del Consiglio provinciale, quelli che erano stati promossi dall'Assessorato, dove facevano i corsi proprio sul public 
speaking, anche se io non credo che il riconoscimento passi dal fatto di essere bravi a parlare in pubblico, perché 
sennò non ti spieghi come ci sia certa gente in politica, perché non sanno parlare nemmeno l'italiano. Quindi secondo 
me valgono probabilmente di più altre cose, non lo so, e sinceramente non ho una risposta perché mi chiedo tante volte 
come ci siano in politica delle persone che da quello che vedo io non hanno studiato, non conoscono i temi, o almeno i 
temi con cui mi sono interfacciata. Quindi evidentemente ci sono altri fattori, di fedeltà, di essere all'interno di una 
rete.. Quindi i meccanismi di selezione della classe politica è un qualcosa che mi è molto lontano. Oggettivamente mi 
pare di capire che se sei in un certo ambito, a prescindere da tutto, puoi essere inserito. Diciamo che la competenza, la 
conoscenza, non sono messe in primo piano. Insomma se riesci a portarmi voti evidentemente vali di più e questo 
implica una serie di relazioni. Però al di là di questo le donne dovrebbero rafforzare probabilmente la loro rete, 
impostare le campagne elettorali non all'ultimo ma molto prima, come alcune donne stanno facendo insomma. Sono 
anche brave, non è che tutte le politiche.. abbiamo delle politiche di lunga data che hanno avuto degli ottimi risultati, 
quindi sicuramente le loro reti sono costruite bene.” 

04PA 

“Di seguire sempre il proprio istinto, perché almeno personalmente quando io seguo il mio istinto, dopo un po', sento 
che ho fatto la scelta giusta. Se invece sto a tentennare, a farmi influenzare, alla fine dopo mi dico che sarebbe stato 
meglio se avessi fatto come pensavo io. Visto che siamo in poche, visto che sono in poche in politica, credo che l'intuito 
l'istinto femminile sia determinante, perché l'istinto femminile naturale va alla preservazione della nostra specie 
umana, per cui del mondo delle medicine del lavoro e di quant'altro – senza sminuire i maschi, per l'amor del cielo – 
però se noi invece che scimmiottare quello che fanno gli uomini facciamo quello che compete a noi e che sentiamo noi, 
lo facciamo senz'altro meglio rispetto a loro.” 

02PA 

“Non voglio essere minimalista, assolutamente. Direi che è una scelta totalmente personale, che la strada è di chi la 
percorre, che le possibilità ci sono di farlo, però è esclusivamente una scelta di tipo personale. Devi capire tu cosa 
vuoi: se tu vuoi quella cosa, quella cosa la puoi ottenere e vale la pena. Ci saranno delle difficoltà, ma come ci sono in 
qualsiasi altra cosa tu farai. Se la cosa ti piace, ci riuscirai. È una cosa solo esclusivamente di tipo personale, vale la 
pena fare questo se per te vale la pena ed è un tuo piacere, fallo.”  

05P 

“Ma, intanto proprio di portare se stessi. Credo che la sconfitta più grande sia quella di adeguarsi, adattarsi al 
linguaggio, allo stile, alle modalità maschili di stare in politica. Non potrà esserci questo riequilibrio, e questo 
cambiamento non potrà venire se le donne non saranno loro, non porteranno la loro , il loro essere diverse. Io mi sono 
chiesta, parlando con delle amiche, come sarebbe stata l'Italia se invece di avere la prima ministra donna nel 197 ,Tina 
Anselmi, Ministro del Lavoro, avessimo avuto fin dai primi governi un eguale numero di donne e uomini negli esecutivi 
e un uguale numero di donne e uomini in Parlamento, le leggi come saremmo state. E l'episodio che io racconto sempre 
(riguarda) la chiacchierata fatta qualche anno fa ormai con una consigliera di un piccolo comune di una valle trentina, 
che ci comunicava che finalmente il suo Comune aveva l'asilo nido, che era stato chiLsto per anni dalle giovani madri 
lavoratrici di quel territorio, ma che la richiesta non aveva mai trovato ascolto. La richiesta non aveva mai trovato 
ascolto negli organi comunali maschili uomini, quando però sono arrivate le donne in Consiglio, in Giunta, l'asilo è 
stato fatto. Allora il tema è questo: lo sguardo delle donne. Ma non perché siamo migliori, perché non è questo 
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l'argomento, e abbiamo provato a spiegarlo ai nostri colleghi in aula, per mesi, fino allo sfinimento. Il problema non è 
che noi siamo migliori, ma che la società è fatta di donne e uomini, che hanno esigenze, problemi, visioni, domande 
diverse, perché sono diversi. La Costituzione non dice che siamo uguali, non lo dice mai. Il principio di uguaglianza 
indica eguale dignità: siamo egualmente importanti, non è che siamo uguali, siamo tutti felicemente diversi, ma siamo 
egualmente importanti e questo è lo snodo, riconoscere che se non metti anche le donne a valutare i problemi, a 
decidere, perdi un pezzo di società. Oltre a perdere competenza, intelligenza, sprecare energie, perdi lo sguardo di un 
pezzo di società e perdi la visione. Tu non le vedi certe cose, questo per me è anche un cruccio sinceramente. E io 
ricordo, parlando con giovani donne e ragazze di un liceo qualche anno fa del tema delle Pari Opportunità, c'erano 
due gruppi davvero in parità: quelle che dicevano «no, io studio, quindi nel mio futuro mi vedo professionista, mi vedo 
donna all'interno delle istituzioni», e quelle che dicevano «io voglio una famiglia, un marito, dei bambini». Io dicevo: 
«guardate avete ragione tutti e due!». Il tema è la scelta, la libertà di scelta, quindi ognuno di noi deve anche capire 
quali sono i suoi talenti, quali sono le sue aspirazioni, quali sono le sue attitudini. Non è che tutti gli uomini fanno 
politica, e dunque non è che tutte le donne fanno politica, ma quelle che sentono di poterlo fare, che desiderano farlo, 
che desiderano provare, devono poterlo fare, e devono poter avere gli strumenti e il sostegno all'inizio, perché poi 
vanno con le loro gambe. Ricordo una sindaco di un comune trentino, che è entrata in Comune grazie alla legge che 
allora, negli anni Novanta, faceva vincolo alle liste di essere almeno per un terzo composta dal genere 
sottorappresentato. Quindi lei, entrata grazie a una norma di legge, quando l'hanno vista all'opera, allora l'hanno 
rieletta, e poi l'hanno eletta sindaca! Allora è quello, serve dare una chance: uno dimostra sul campo quello che sa 
fare, però devi aprire questo collo di bottiglia, che è strettissimo, e che le donne le fa passare col contagocce. Poi ti 
vengono a dire: «ah ma lei è stata eletta senza…». Certo! Io sono stata eletta senza, ma quante siamo state lette? a me 
non basta. (…)e questo speriamo per voi insomma, perché noi.. Io sono fiduciosa, perché penso che voi ragazze e 
ragazzi – io vedo già i miei figli – siete proprio cresciuti respirando un'aria culturale diversa. Io vedo i miei figli, sono 
maschi, ma per loro è normale fare la lavatrice, alternarsi: «guarda, stiro io, faccio io da mangiare», è normale, fa 
parte della normalità! Quindi io credo che, nonostante tutta la fatica che le ho un po' così raccontato e descritto, la 
società pian piano cambia. La premura nostra nasce dal fatto che stiamo aspettando da tanto tempo. In questo 
momento in Parlamento abbiamo il numero storicamente più alto di presenza femminile quindi si vede il cambiamento, 
anche i governi non sono più al tempo della Tina Anselmi, però la domanda è: abbiamo ancora tempo per 
aspettare?Perché tutto tempo perduto”. 

04PVT 

“Allora, innanzitutto io sono una fanatica della competenza, ma non della competenza solo ed esclusivamente 
specialistica, ecco, quella della la darei quasi per scontata. A me piace l'idea che qualcuno possa accompagnare il 
proprio pensiero anche con un parere esperto e competente di qualcosa, e dunque suggerirei di non smettere mai –
anche questo può essere uno slogan dettato dalla mia professione – però di non smettere mai di imparare. Quindi 
questo lifelong learning, praticato in prima persona, e questa parte la metterei più nella dimensione quasi di un saper 
fare. Aggiungerei qualcosa di importante però sul piano del saper essere, perché mi piacerebbe che riuscissimo ad 
essere sempre vere nel tirar fuori le competenze di cui parlavamo prima, quindi non abdicare alla necessità di 
conformarsi a modelli che non ci appartengono, o che vogliamo a tutti i costi imitare perché troviamo vincenti (…). 
Uno schema vincente può essere maschile o non maschile. Se io immagino un impegno sociale e politico, vorrei che 
fosse il tratto della mia candidata ideale dunque, qualcuno consapevole di dover sviluppare politiche, (che abbia) una 
chiarezza riguardo agli obiettivi e ai valori di cui intende essere portatore, e anche delle politiche che vorrei attuare, 
del modo in cui lo vorrei attuare. Cioè, mi piacerebbe una solidità, un disegno solido. E qui non è più né maschile né 
femminile, è un po' un tratto del tempo, in queste figure che sono per il qui e ora, per il consenso del momento”.  

03PA 

“Di non aver paura di costruirsi dei gruppi, non necessariamente di donne. Donne, uomini.. non sono mai stata una 
purista. In un senso o nell'altro, non mi interessa, però di non aver paura di essere espressione di un gruppo e di 
mantenere questa capacità di rendicontare quello che sto facendo, ma anche di implementare quello che sta facendo 
grazie all'apporto degli altri, se no diventa un'avventura sterile. Ci sono certe volte che le nostre politiche delle 
tensioni, anche degli attacchi verbali, che non appartengono alle donne, e se sei sola è schiacciante. Quindi 
sicuramente una rete di supporto io la consiglio sempre, anche perché questa rete deve essere capace di elaborare. I 
politici devono essere persone preparate, ma non basta più. Io credo, sono sempre stata convinta di una cosa, che 
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comunque la cosa più grande, e quella più vera che puoi fare, è quello che tu sei per gli altri, quello che tu testimoni 
per gli altri. Quello che sei è importante, quindi l'impegno e la rettitudine. È questo che mi spinge tutti i giorni. Sono 
arrivata qua, però è anche una responsabilità. Mi piacerebbe che qualcuno potesse vedermi come esempio e per le 
politiche dovrebbe essere la stessa cosa. Per l'impegno in politica dovrebbe essere la stessa cosa, che fossero una 
testimonianza. 

06PVT 

“Di sbattere la testa contro il muro dieci volte prima di farlo, perché sentono sempre meno male rispetto a quello che 
hanno davanti. Non ascoltare mai cosa gli viene detto, tanto è l'esatto contrario. Affidarsi alla grazia di Dio e 
sopravvivere. Sono cattiva, ma io ho fatto un percorso.. le sto parlando forse adesso così con scioltezza ma in realtà 
quel percorso lì ce l'ho tutto segnato (…) la campagna elettorale di per se non la vedo come negativa, però è stato ben 
difficile come percorso, molto difficile. Io ero un automa che girava. L'ultima settimana me la ricordo ancora, e lì non 
c’era nessuno, ed è brutto perché sei proprio tu e tu. Non è bello. Non c'è di sicuro il compagno di partito che ti può 
sostenere, perché pensa a se stesso, ognuno pensa a se stesso alla fine. Ci vorrebbe una persona esterna, quella sì, mi 
sento di dirlo con forza. Comunque, se c'è bisogno di testimonianze io ci sono. (…) Di sicuro posso dire che le donne 
servono. Non possiamo pensare a una politica senza le donne. Io all'inizio ero per non parlare di quote, ne è uscito un 
disastro, perché le quote non vengono recepite nemmeno delle donne a meno che non siano donne come me, che hanno 
provato che non ci sono riuscite, perché poi ci sono quelli che ci riescono.. «ma non servono le quote, vedi che basta il 
merito?». Allora dico, ma io mi sento una persona che di merito penso di poterne avere, se non sono riuscita vuol dire 
che non avevo il merito? No non ci siamo. Vuol dire che c'è qualcos'altro che non va nel sistema, di sicuro. (…) Che 
possa essere valorizzato il merito! Ecco se fosse valorizzato il merito non avremmo bisogno delle quote, non avremmo 
bisogno della scuola. Adesso la scuola serve a prescindere, i partiti dovrebbero avere tutti la loro scuola, la Provincia 
come istituzione per le Pari Opportunità dovrebbe istituire uno sportello ad hoc per le donne. Supporto psicologico 
apartitico che non so se sarà possibile, però sarebbe interessante secondo me. (…) Sono partita con il mio pensiero, 
che era contro le quote, oggi dico invece che quelle quote ci vogliono. Mi piacerebbe pensare a una società dove non 
dobbiamo più parlare di questo, ma quanti anni ci vogliono per cambiare la mentalità? Anni luce! Poi un'altra cosa: in 
campagna elettorale c'è bisogno che per le donne, ma forse anche gli uomini, che sono new entry, ci sia un canale 
preferenziale per presentarli rispetto agli altri”. 

05PVT 

“Di crederci, di andare avanti, di coinvolgere altre donne, di farsi valere, di non abbattersi mai, di fare rete con altre 
donne, perché ce n'è proprio bisogno. Veramente, cioè, io lo dico sempre insomma, è importante che le donne si 
mettono in gioco di più e che si facciano apprezzare, perché deve cambiare un po' questo sistema che è veramente 
sbagliato insomma, perché alla fine ci rimettiamo tutti, non solo le donne, ci rimettono gli uomini, i nostri figli, e questa 
è la cosa triste”. 
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