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Nel panorama at-
tuale, la questio-
ne della gender 
balance e della

generational balance non 
può più essere trattata co-
me un’opzione, ma come 
una necessità strategica. 
La società sta attraversan-
do trasformazioni demo-

globale, e le aziende che in-
tendono rimanere competi-
tive devono adattarsi a que-
ste nuove realtà. 
La popolazione globale sta 
cambiando a ritmi mai vi-
sti. L’invecchiamento ed il 
calo della natalità stanno 
creando una forza lavoro, 
sempre più anziana, con 
una domanda di mercato 
completamente diversa da 
quella che le aziende era-
no abituate a gestire. In pa-
rallelo, il mondo del lavoro 
sta vivendo una forte spin-
ta verso una maggiore in-
clusione delle donne, con la 
consapevolezza che un am-
biente di lavoro equilibra-
to e inclusivo offra un van-
taggio competitivo per le 
aziende. L’expertise di Avi-
vah Wittenberg-Cox, fonda-

-
te di punta nel campo della 
gender e generational balan-
ce, offre un’analisi profon-
da su come le imprese pos-
sano affrontare e sfruttare 

-
cace. Vediamo alcune delle 

in occasione del Leadership 
Forum 2024 organizzato da 
Performance Strategies. 
Il gender balance, che per 
anni è stato percepito prin-
cipalmente come una que-
stione di equità, sta ora 
acquisendo una nuova di-
mensione: quella della so-
stenibilità a lungo termine 

Le donne costituiscono oggi 
il 60% dei laureati a livello 
globale e prendono l’80% 
delle decisioni di acquisto. 
Le aziende che ignorano 
questo dato si pongono in 
una posizione svantaggiata 
rispetto ai concorrenti che, 

invece, stanno capitalizzan-
do su una maggiore inclu-
sione femminile. Le azien-
de che riescono a integrare 

-
me elemento centrale della 
loro cultura aziendale ot-
tengono una serie di van-
taggi concreti: maggiore in-
novazione, fidelizzazione 
dei talenti, accesso a seg-
menti di mercato inesplo-
rati e, soprattutto, un am-
biente di lavoro più sano e 
produttivo. Per raggiunge-
re questi risultati, tuttavia, 
non basta adottare politi-
che di parità di genere a li-

È necessario un cambia-
mento profondo, che inizi 
dai vertici e che si esten-

da a tutta l’organizzazione. 
Secondo Wittenberg-Cox, 
le donne tendono a esse-
re promosse meno rispetto 
agli uomini, nonostante sia-

-
cate e preparate. 
Questo fenomeno ha con-
seguenze negative non so-
lo per le donne stesse, ma 
anche per l’intera orga-
nizzazione, poiché ridu-
ce il potenziale di crescita 
e provoca una perdita di 
opportunità. Ma assumere 
donne in azienda non è suf-

-
rio di genere. Il problema 
non è solo quello di porta-
re più donne nelle posizio-
ni di leadership, ma anche 
di garantire che restino.
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realizzare il loro pieno po-
tenziale, è necessario che 
le aziende sviluppino poli-
tiche di carriera che non si-
ano basate su modelli rigidi 
e lineari, ma che riconosca-
no il valore del contributo 
femminile in tutte le sue 
sfaccettature. 
Allo stesso tempo, è impor-
tante superare gli stereotipi 
di genere, che spesso distor-
cono la percezione delle ca-
pacità e dei ruoli all’inter-
no dell’azienda. Ciò che 
appare fondamentale, al 

-
matica del gap di genere, è 
che i leader diventino gen-

-
co, non si tratta di parlare 
due lingue diverse, adatte 
ad un genere piuttosto che 
un altro, quanto conoscere 
ed adottare un linguaggio 
inclusivamente neutrale. 
Se il gender balance è un ar-
gomento che molte azien-
de stanno affrontando, la 
generational balance sta 
emergendo come la pros-

-
meno dell’invecchiamento 
della popolazione sta mo-

della forza lavoro, con un 

numero di lavoratori over 
50. Questo cambiamento ha 
implicazioni enormi per le 
politiche aziendali, che de-
vono essere ripensate per 
rispondere alle esigenze di 
un pubblico di talenti sem-

Wittenberg-Cox definisce 
questa trasformazione co-
me la “più grande meta-
morfosi demografica del 
secolo”. L’integrazione di 
tutte le generazioni all’in-
terno dell’azienda non ri-
guarda solo la gestione del-
le risorse umane, ma anche 
la creazione di strategie 
aziendali in grado di affron-

che sta cambiando. 

Le aziende che riescono 
a cogliere le opportuni-
tà di questo cambiamen-
to avranno un vantaggio 
competitivo rispetto a quel-
le che ignorano l’evidente 

Per affrontare la generatio-
nal balance, Wittenberg-Cox 
suggerisce di adottare una 
visione a lungo termine e di 
creare dei Longevity KPI, in-
dicatori che permettano di 
monitorare e comprendere 
le diverse esigenze delle ge-
nerazioni che compongono 
la forza lavoro. Questo in-

-
la progettazione dei pro-
dotti, sulla comunicazione 
con i consumatori e sulla 
gestione delle carriere, che 

-

sibile e adattata alle diver-
se fasi della vita dei colla-
boratori. Un altro aspetto 
cruciale nella gestione del-
la generational balance è la 
capacità di comunicare ef-

-
nerazioni. Tradizionalmen-
te, il marketing e la gestione 
delle risorse umane si sono 
concentrati sul target più 
giovane, ma ogni fase della 
vita presenta priorità e mo-
tivazioni diverse, e l’azien-
da che saprà riconoscere e 
adattarsi a queste differen-
ze sarà in grado di attrarre 

La gestione di un pubblico 
che va dai giovanissimi agli 
over 50 richiede un nuovo 
approccio che integri la ge-
nerational balance con la 
gender balance. Creare un 
ambiente di lavoro che in-
cluda tutte le età e tutti i ge-
neri è non solo una questio-
ne di equità, ma anche una 
necessità strategica per re-
stare competitivi. 
L’unione di queste due di-
namiche, infatti, è un fat-
tore chiave per il successo 
aziendale nei prossimi anni. 
Secondo Wittenberg-Cox, 
quindi, la gender balance e 
la generational balance so-
no più che semplici trend 
aziendali, ma sono da con-
siderare tra le chiavi per af-
frontare il futuro con suc-
cesso.
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*Articolo elaborato in collabora-
zione con Performance Strategies.
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FORRICERCA e STUDI

Individuare le chiavi con cui affrontare il futuro sarà l’in-
tento anche del Leadership Forum 2025, a cui interverran-
no, tra gli altri, Daniel Goleman, autore di “Intelligenza 
Emotiva”, Paul Poleman, per dieci anni CEO di Unilever, 
Kim Scott, executive coach e pioniera del metodo Radical 
Candor. Grazie alla partnership tra AIF e Performance 
Strategies, i soci hanno diritto a uno sconto sulle quote di 
iscrizione utilizzando il codice sconto ricevuto via mail o 
richiedendolo a segreterianazionale@associazioneitalia-
naformatori.it.
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