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Questo studio analizza i fattori sottostanti la diffusione dell’imprenditoria fem-
minile in Italia, ponendo particolare attenzione al ruolo della proprietà familiare 
e degli assetti di governance manageriale e utilizzando i dati della Rilevazione 
Imprese e Lavoro (RIL) condotta dall’Inapp nel 2010 e 2015, integrata con le in-
formazioni sui bilanci certificati provenienti dall’archivio AIDA (Analisi informa-
tizzata delle aziende italiane) con specifico riguardo al ruolo della proprietà fa-
miliare e degli assetti di governance manageriale. Le nostre evidenze empiriche 
confermano l’ipotesi che anche per le tematiche di genere le caratteristiche del-
la demografia imprenditoriale e i modelli di governance societaria non possono 
essere considerati un dato ‘esogeno’ del sistema economico. Tralasciare questa 
consapevolezza rischia di essere una seria limitazione per il disegno, l’attuazione 
e l’efficacia delle politiche di genere.

The aim of this paper is to investigate whether the prevalence of dynastic 
corporate management is an obstacle to the spread of female-run business-
es. To this end, the factors underlying female entrepreneurship in Italy are 
analyzed, using data from the RIL survey conducted by Inapp in 2010 and 
2015, together with balance-sheet information from the AIDA archive and 
paying particular attention to the role played by family ownership and gov-
ernance models. Our empirical evidence confirms the hypothesis that, even 
for gender issues, the characteristics of entrepreneurial demography and 
corporate governance models cannot be considered an ‘exogenous’ factor 
of the economic system. Failing to recognize this might endanger the design, 
implementation and effectiveness of gender policies. 
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1. Introduzione
Nel dibattito scientifico e istituzionale vi è una crescen-
te attenzione al tema dell’imprenditorialità femminile 
e alla necessità di promuovere la presenza delle donne 
nei ruoli di responsabilità aziendali (OECD 2017). Tale 
interesse è giustificato da diverse ragioni. Tra queste vi 
è senz’altro l’esigenza di ridurre strutturalmente il di-
vario di genere nel mercato del lavoro, soprattutto per 
ciò che riguarda la persistenza di un soffitto di cristal-
lo, il cosiddetto glass ceiling, che frena le progressio-

ni di carriera e le prospettive reddituali delle lavoratrici 
rispetto ai colleghi maschi. La presenza delle donne ai 
vertici dei processi decisionali e gestionali, inoltre, rap-
presenta una opportunità non solo per ridurre il gap di 
genere nel mercato del lavoro, ma anche per ampliare 
le potenzialità di crescita competitiva (European Com-
mission 2017). Molti studi dimostrano, d’altra parte, la 
specificità degli stili e dei comportamenti manageriali 
delle donne, mettendo in luce che le motivazioni pisco-
logiche e il profilo di leadership incidono significativa-
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mente sulle performance delle stesse imprese (Minniti 
2009; Bertrand e Schoar 2003).

Tali argomentazioni assumono una rilevanza speci-
fica nei Paesi ‒ come l’Italia ‒ dove la prevalenza di im-
prese di piccole dimensioni a proprietà familiare si ac-
compagna a un modello di governance societaria in cui 
vi è uno stretto legame tra selezione dinastica e profi-
lo demografico (e di genere) dei vertici aziendali (Cuc-
culelli et al. 2014; Ricci 2018). In questo contesto le 
opportunità manageriali delle donne si trovano ad es-
sere necessariamente condizionate dalle norme e dagli 
stereotipi sociali e culturali che, più o meno implicita-
mente, caratterizzano le famiglie e le dinastie impren-
ditoriali nel nostro Paese. Naturalmente, l’assetto di go-
vernance societaria non esaurisce la complessità dei 
fattori che incidono sulla proporzione di donne coin-
volte in iniziative imprenditoriali e/o manageriali (Ricci 
2018). Accanto ad esso vanno ricordate, ad esempio, la 
specificità del contesto istituzionale e la rilevanza quan-
titativa del lavoro autonomo che, se da una parte fre-
nano le potenzialità reddituali delle lavoratrici, dall’altra 
possono creare le condizioni favorevoli per il coinvolgi-
mento delle donne in micro-iniziative imprenditoriali. 

L’azione congiunta di questi fattori potrebbe spie-
gare, in effetti, il motivo per cui il nostro Paese ab-
bia registrato negli ultimi anni quasi un primato in 
Europa per ciò che concerne l’imprenditoria femmi-
nile (Unioncamere 2016) senza che ciò abbia prodot-
to una significativa riduzione del divario di genere nel-
la parte alta della distribuzione dei redditi (il soffitto di 
cristallo, appunto), come invece sarebbe stato lecito 
attendersi in presenza di un funzionamento efficien-
te ed equo del mercato delle competenze manageria-
li e imprenditoriali. 

In questa prospettiva un ruolo importante può es-
sere stato giocato dal fatto che numerose iniziative im-
prenditoriali con a capo una donna rientrano nella sfera 
allargata del lavoro autonomo, e come tali sono regola-
te da meccanismi salariali del mercato del lavoro piut-
tosto che da quelli di profitto e competitività che carat-
terizzano la dinamica industriale. Tuttavia, il fenomeno 
della imprenditorialità femminile e le sue implicazioni 
per la riduzione delle differenze di genere vanno ben 
oltre le dimensioni pur rilevanti del lavoro autonomo. 
Proprio per le ragioni che si accennavano in preceden-

za, in un Paese come l’Italia non si può prescindere in-
fatti da quei fattori manageriali e societari che regolano 
la selezione delle donne nei posti di vertice. Lo spettro 
dall’analisi va quindi allargato alle categorie dell’econo-
mia manageriale e agli strumenti di politica industriale.  

 Sulla base di queste considerazioni, lo studio pre-
sentato in queste pagine si pone come obiettivo prin-
cipale quello di esaminare i fattori sottostanti la diffu-
sione dell’imprenditoria femminile in Italia, ponendo 
particolare attenzione al ruolo della proprietà familia-
re e degli assetti di governance manageriale. A tal fine si 
utilizzano i dati della Rilevazione Imprese e Lavoro (RIL) 
condotta dall’Inapp nel 2010 e 2015, integrata con le in-
formazioni sui bilanci certificati provenienti dall’archivio 
AIDA (Analisi informatizzata delle aziende italiane)1. 

Il presente lavoro si colloca all’interno di un filo-
ne di ricerca sull’imprenditorialità femminile piutto-
sto recente e ancora relativamente poco indagato.

Nel loro insieme, i risultati confermano l’ipote-
si che anche per le tematiche di genere le caratteri-
stiche della demografia imprenditoriale e i modelli di 
governance societaria non possono essere considera-
ti un dato ‘esogeno’ del sistema economico. Tralascia-
re questa consapevolezza rischia di essere una seria li-
mitazione per il disegno, l’attuazione e l’efficacia delle 
politiche di genere.

L’articolo si struttura come segue. Nel paragrafo 2 
si discute brevemente la letteratura di riferimento con 
focus sul caso italiano. Nel paragrafo 3 si presentano i 
dati e le statistiche descrittive. Nel paragrafo 4 si de-
lineano la strategia econometrica e i risultati delle re-
gressioni. Le conclusioni sono riportate nel paragrafo 5.

2. La letteratura di riferimento  
e il caso italiano

Diffusione e caratteristiche 
dell’imprenditorialità femminile
Negli ultimi cinquant’anni in Europa si è assistito a un 
progressivo incremento della partecipazione femmi-
nile al mercato del lavoro e il livello medio di istru-
zione delle donne è aumentato gradualmente fino a 
superare quello degli uomini nella maggior parte dei 
Paesi europei, tra cui l’Italia. Ciò nonostante, si evi-
denziano ancora importanti differenze di genere nei 

1 Archivio dei bilanci certificati delle società di capitali in Italia.
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salari, nel tasso di occupazione e nella prospettiva 
reddituale. Un recente studio della Commissione eu-
ropea (Boll e Lagemann 2018) sottolinea come le di-
screpanze salariali di genere siano ancora largamente 
persistenti. Tra il 2010 e il 2014 il gender wage gap tra 
i Paesi europei, seppur in lieve diminuzione, si atte-
sta ancora intorno al 14,2% e tende a persistere forte-
mente anche tra i Paesi dell’OECD (OECD 2017). Inol-
tre, le donne mostrano ancora un più basso tasso di 
attività rispetto agli uomini, 66,8% verso il 78,3% nel 
2015 in Europa (Halbisky 2018).

Se si considerano le attività imprenditoriali, non do-
vrebbe quindi sorprendere constatare che le donne si-
ano anche in questo caso meno rappresentate degli 
uomini. La presenza delle donne nei posti di responsa-
bilità delle aziende continua ad essere sostanzialmente 
minoritaria – in un rapporto di quasi 1 a 10 – rispetto a 
quella dei colleghi maschi (Piketty et al. 2018).

Nelle analisi economiche si utilizza spesso il la-
voro autonomo come proxy dell’attività imprendi-
toriale. La definizione di lavoratori autonomi nelle 
rilevazioni nazionali sulle forze lavoro si riferisce a 
coloro che possiedono una attività in proprio e la-
vorano all’interno della stessa come datori di lavo-
ro o lavoratori in proprio, a meno che non svolgano 
come attività principale un’attività lavorativa retribu-
ita, nel qual caso si considerano lavoratori dipenden-
ti. I dati sul lavoro autonomo della Commissione eu-
ropea evidenziano che la probabilità che le donne 
siano in self-employment risulta essere circa la metà 
di quella degli uomini (9,9% vs. 17,8%) con sostan-
ziali differenze tra i Paesi membri (Halbisky 2018). 
È importante riconoscere però che i dati relativi al 
lavoro autonomo così definito non riescono a cat-
turare la reale portata dell’attività imprenditoria-
le (OECD 2012). Infatti, non tutti i lavoratori auto-
nomi sono necessariamente imprenditori2. Un dato 
più attendibile sull’imprenditorialità viene fornito da 
un sondaggio condotto da un consorzio di istituzio-
ni accademiche e società di consulenza, il Global En-
trepreneurship Monitor, che chiede alle persone se 
hanno iniziato ad avviare un’attività, se possiedono 

e gestiscono una nuova attività (vale a dire fino a 42 
mesi), o se possiedono un’attività consolidata. Ciò 
permette di fornire utili informazioni sul gender gap 
nella proporzione di uomini e donne che intrapren-
dono o sono coinvolti in attività imprenditoriali. Inol-
tre, i risultati di questo sondaggio mostrano che le 
donne hanno meno probabilità degli uomini di av-
viare nuove iniziative imprenditoriali. Tra il 2010 e 
il 2014, il 2% delle donne in Europa dichiara di pos-
sedere o gestire una nuova attività, rispetto a quasi 
il 4% degli uomini. I Paesi europei mostrano sostan-
ziali differenze, attribuibili alle differenze del siste-
ma produttivo, del contesto istituzionale e delle nor-
me sociali. 

In questa prospettiva il caso dell’Italia risulta parti-
colarmente interessante per due ragioni. Nonostante 
abbia il primato in Europa in termini di aziende a pro-
prietà femminile, si tratta principalmente di impre-
se molto piccole (spesso rientranti nell’ambito del la-
voro autonomo) e poco strutturate. Ciò contribuisce 
a spiegare il motivo per cui la presenza di una quota 
elevata di imprese a proprietà femminile non si riflet-
ta in una riduzione significativa del gap di genere nella 
parte alta della distribuzione dei redditi. I dati dell’Os-
servatorio Unioncamere (2016) illustrano bene que-
sto punto. Nel 2014 l’Italia presenta circa 1 milione e 
302 mila imprese con a capo una donna, pari a circa il 
21,6% del totale. In particolare, le imprese ‘rosa’ sono 
concentrate nel settore dei servizi (65,5%) e in agricol-
tura (17%). Inoltre, quasi la totalità di queste imprese 
(97%) ha meno di 10 dipendenti, la forma giuridica è 
per la maggior parte rappresentata da ditte individua-
li (60,5%) e quasi 14 imprese su 100 sono guidate da 
under 35; quindi si tratta di imprese più ‘giovanili’ per 
l’età degli imprenditori. 

Si tratta di un fenomeno interessante anche 
quando lo si esamina da un punto di vista dinami-
co. Tra il 2010 e il 2015 le imprese femminili risul-
tano in crescita (35.000 imprese in più) pari al 65% 
dell’incremento complessivo dell’intero tessuto im-
prenditoriale italiano (+53.000 imprese) nello stesso 
periodo (Unioncamere 2016). Questo andamento è 

2 Molte persone, ad esempio i liberi professionisti che lavorano per un solo cliente, riportano nelle indagini sulla forza la-
voro di essere lavoratori autonomi anziché dipendenti, anche se secondo alcune opinioni lavorare per un singolo clien-
te non dovrebbe essere considerato come attività imprenditoriale. Allo stesso modo, molti lavoratori autonomi potreb-
bero non essere considerati tali se hanno un’altra occupazione primaria (cioè ‘imprenditori ibridi’).
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probabilmente il risultato di una recente riforma in-
trodotta in Italia nel 2011, volta ad aumentare la pa-
rità di genere nell’accesso agli organi di amministra-
zione e di controllo delle società quotate in mercati 
regolamentati e nelle società pubbliche. A tale pro-
posito uno studio recente di Maida e Weber (2019) 
dimostra che la riforma non ha prodotto effetti si-
gnificativi sull’occupazione femminile né sulla quota 
di donne nelle parti più alte della distribuzione sala-
riale, ma solamente un aumento dell’appartenenza 
femminile a organi aziendali.

I risultati riportati dal Global Entrepreneurship 
Monitor nel periodo 2010-2014 mostrano che in Ita-
lia il gap di genere nelle attività imprenditoriali conti-
nua a persistere: la proporzione di donne (tra i 18 e 
i 64 anni) che possiedono e gestiscono un’attività da 
meno di 42 mesi è pari all’1% contro il 2% di quella 
maschile (Halbisky 2018). La persistenza di un soffitto 
di cristallo che limita l’accesso della componente fem-
minile della forza lavoro nella parte alta della distri-
buzione dei redditi può essere in qualche misura col-
legata, quindi, alla strutturale sotto-rappresentazione 
delle donne nelle professioni manageriali e impren-
ditoriali. 

Fattori che influiscono sull’imprenditorialità 
femminile
Quali fattori influenzano dimensione e caratteristiche 
dell’imprenditorialità femminile? La letteratura esi-
stente sul tema risulta ancora abbastanza limitata e 
può essere sintetizzata in tre principali filoni di ricer-
ca. Il primo si focalizza sullo studio del management 
imprenditoriale, il secondo analizza l’imprenditoriali-
tà in senso più stretto e infine un terzo filone è inte-
ressato alle imprese a conduzione familiare, le cosid-
dette family firms. 

Il primo filone di ricerca si interessa all’analisi del-
le performance di impresa in relazione alle caratteri-
stiche dirigenziali, come ad esempio l’età, l’istruzione, 
l’attitudine verso il rischio. Il lavoro di Bloom e Van Re-
enen (2007) è uno dei primi contributi in questo am-
bito. 

 Tra le caratteristiche dirigenziali si analizzano an-
che gli effetti della diversità di genere. La letteratura 
di corporate finance suggerisce che il genere riveste 
un ruolo importante nel determinare le performan-
ce delle imprese (Bertrand e Schoar 2003; Bloom e 
Van Reenen 2010; Vieito 2012). Rispetto ai manager 

maschi, le donne manager hanno più probabilità di 
accaparrarsi manodopera (Matsa e Miller 2011) o di 
spendere grandi somme in progetti ambientali (Post 
et al. 2011; Marquis e Lee 2013). In secondo luogo, le 
donne manager dedicano meno tempo alla gestione 
interna e al networking rispetto alle loro contropar-
ti maschili (Jacobson et al. 2009). Le donne sono an-
che meno disposte a competere e meno inclini a ri-
schiare (ad esempio Datta Gupta et al. 2013) e usano 
le soft skills per gestire, piuttosto che un approccio ge-
rarchico (Kaplan et al. 2012). Imprese con più mem-
bri femminili nel consiglio di amministrazione e donne 
manager hanno maggiori probabilità di promuovere 
e attrarre le donne al top management (Matsa e Mil-
ler 2011; Bossler et al. 2016) e hanno divari retributi-
vi più bassi tra CEO e vicepresidenti, rispetto a società 
a guida maschile (Vieito 2012). 

Alcuni studi analizzano come le diversità di gene-
re nel management influiscano non solo sulla perfor-
mance d’impresa, ma anche sui salari. Per l’Italia ad 
esempio, Flabbi et al. (2018) mostrano che la leader-
ship femminile ha un impatto positivo sulla distribu-
zione dei salari elevati, ma negativo per i salari bassi. 
La leadership femminile, inoltre, ha effetti positivi sul-
la performance di impresa all’aumentare della quota 
di lavoratrici impiegate nell’impresa.

Magda e Cukrowska-Torzewska (2018) evidenzia-
no che una maggiore presenza di manager femmini-
li è associata a un più elevato vantaggio economico 
nei confronti delle donne in alcuni comparti del setto-
re pubblico in Polonia. Per quanto concerne invece le 
imprese danesi, uno studio di Smith et al. (2008) non 
mostra alcuna influenza sulla performance d’impresa 
in relazione alla proporzione di donne impiegate in la-
vori di top management. 

La letteratura sull’imprenditorialità femminile è in-
vece piuttosto scarsa. Un lavoro sociologico di Mari et 
al. (2014) esamina gli effetti di alcune caratteristiche 
demografiche sulle performance delle imprese ita-
liane a conduzione femminile: quelle che emergono 
come maggiormente influenti sono il capitale uma-
no, le motivazioni, l’ambiente e l’equilibrio tra lavo-
ro e vita privata. Un’altra ricerca invece analizza come 
alcune determinanti individuali di imprenditorialità ‒ 
quali età, reddito, istruzione, stato lavorativo, compe-
tenze, accesso alle reti e paura del fallimento ‒ dif-
feriscano tra maschi e femmine. Quello che emerge 
è che, per 46 Paesi nel periodo 2010-2014, i tassi di 
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3 Il campione delle società di persone e delle società di capitali presenti nell’Indagine RIL è stratificato per dimensione, set-
tore di attività, area geografica e forma giuridica delle aziende. Per maggiori dettagli in merito al disegno campionario e 
alle informazioni contenute nel questionario si veda: https://inapp.org/it/dati/ril.

4 Nello specifico, il campione sezionale fa riferimento a tutte quelle società di capitali che operano in almeno uno 
dei due anni considerati, non necessariamente in entrambi; mentre il campione longitudinale identifica quel sot-
to-gruppo di società che operano sia nel 2010 che nel 2015, ovvero che sono presenti ‘continuamente’ nel dataset 
RIL-AIDA.  

attività imprenditoriale sono inferiori per le donne in 
quasi tutti i Paesi e, se si analizzano gli individui per 
età, istruzione e stato lavorativo, la percentuale di im-
prenditorialità femminile è decisamente più bassa di 
quella maschile (Llussa 2011).

Per quanto riguarda la letteratura delle family 
firms, uno dei principali contributi è quello di Ber-
trand e Schoar (2006). L’Italia è un Paese la cui strut-
tura produttiva è fortemente caratterizzata da questo 
tipo di imprese e due contributi rilevanti sono quelli di 
Cucculelli e Micucci (2008) e Cucculelli et al. (2014). Il 
primo studio analizza l’impatto della successione dei 
fondatori sulla performance delle imprese eviden-
ziando che il mantenimento della gestione all’interno 
della famiglia ha un impatto negativo sulle prestazioni 
dell’azienda. Il secondo, nel quale si colloca il presen-
te lavoro, mostra che le imprese a conduzione familia-
re italiane sono meno produttive di aziende gestite da 
manager esterni.

3.Dati e statistiche descrittive

L’indagine RIL 
L’analisi empirica utilizza i dati della III e IV Rilevazio-
ne sulle imprese e lavoro (RIL) condotta dall’Inapp nel 
2010 e nel 2015 su un campione rappresentativo di 
circa 30.000 società di capitale e società di persone3.

Il questionario RIL include una sezione in cui sono 
raccolte informazioni sul profilo demografico e l’as-
setto proprietario del management, oltre a rilevare 
dati dettagliati sulla composizione della forza lavo-
ro occupata, sulla tipologia delle politiche del perso-
nale e delle relazioni industriali, nonché sulle prin-
cipali caratteristiche produttive e competitive delle 
imprese. 

I dati relativi agli elementi distintivi del manage-
ment, della forza lavoro e della specializzazione pro-
duttiva presenti in RIL sono stati poi integrati con le 
informazioni sui bilanci certificati delle società di capi-

tali contenute dall’archivio AIDA-Bureau Van Dijk per 
il medesimo periodo di riferimento. In tal modo è sta-
to possibile ricostruire la produttività media del lavo-
ro (valore aggiunto per dipendente) come indicatore 
di efficienza competitiva. 

Per quanto riguarda la selezione del campione, in-
fine, si considerano tutte le società di capitali con al-
meno un dipendente, in modo tale da valorizzare la 
rappresentatività dei risultati per l’intero tessuto pro-
duttivo italiano. In altre parole, il campione RIL-AI-
DA su cui sono condotte le elaborazioni include an-
che quelle realtà di piccole e piccolissime dimensioni 
in cui le dinamiche competitive, il profilo demografico 
degli imprenditori e l’assetto di governance societaria 
sono strettamente legati tra loro.  

Una volta eliminate le osservazioni con dati man-
canti sulle variabili-chiave, il campione finale RIL-AI-
DA è costituito da oltre 2.500 aziende presenti sia nel 
2010 che nel 2015, per un totale di circa 5.500 osser-
vazioni nella componente longitudinale; ovvero da 
circa 12.000 società operanti nel 2010 o nel 2015, per 
un totale di circa 25.000 osservazioni nel periodo di 
riferimento.

La demografia e gli assetti di governance  
delle imprese italiane: una fotografia descrittiva
La tabella 1 mostra le caratteristiche (medie percen-
tuali) della demografia imprenditoriale e degli as-
setti di governance per la componente sezionale e 
per la componente longitudinale del campione RIL-
AIDA4. 

Il primo elemento da sottolineare è il lieve incre-
mento della quota di aziende gestite da donne, sia 
nella componente sezionale (dal 16,6% nel 2010 al 
17,9% nel 2015) che in quella longitudinale del cam-
pione (dal 16,5% nel 2010 al 18,1% nel 2015). Si trat-
ta di valori percentuali inferiori rispetto a quelli forniti 
dall’Osservatorio sull’imprenditorialità femminile nel-
lo stesso arco temporale. Una delle ragioni principa-



SINAPPSI - Connessioni tra ricerca e politiche pubbliche | Anno IX | n. 1-2/2019  |  Rivista quadrimestrale dell’Inapp

59Vittori, Ricci | Come si diventa imprenditrici in Italia

5 Un altro elemento di distinzione può essere attribuito alla definizione di ‘imprenditrici’. Nel campione RIL-AIDA le donne 
imprenditrici/manager sono coloro che rispondono affermativamente a una domanda specifica in cui viene chiesto il ge-
nere di chi dirige e gestisce l’attività aziendale. La circostanza che oltre il 90% delle società di capitale sia di proprietà di 
una o più famiglie e che l’80% di esse sia gestita da individui diretta espressione della famiglia proprietaria, fa sì che nel 
nostro campione RIL-AIDA la figura dell’imprenditrice de facto si soprapponga a quella della manager.

li di questo scostamento è legata al fat-
to che le elaborazioni ottenute su dati 
Unioncamere includono le ditte indi-
viduali e le società di persone, dove le 
donne sono maggiormente rappresen-
tate in posti di responsabilità gestionale 
e/o come datrici di lavoro5.

Si confermano poi le difficoltà di ri-
cambio generazionale nel manage-
ment. La già piccola incidenza di im-
prenditori con un’età inferiore a 40 
anni, che nella componente seziona-
le (longitudinale) registrava nel 2010 
l’11,2% (9,5%), si riduce fino a una per-
centuale dell’8,5% (5,4%) nel 2015; 
simmetricamente aumenta la propor-
zione nella coorte dei datori di lavo-
ro ‘anziani’, quelli con oltre 60 anni, la 
quale passa dal 28,6% (29,8%) al 31,9% 
(33,9%) nel periodo in esame; l’inciden-
za di aziende con a capo un individuo di 
età compresa tra i 40 e i 59 anni rimane 
invece costante intorno a una percen-
tuale di oltre il 60% del campione (se-
zionale e longitudinale).

Il livello medio di istruzione di una 
parte maggioritaria dell’imprenditoria 
italiana si conferma modesto nel valore 
assoluto e costante nel tempo, soprat-
tutto se confrontato con quanto emer-
ge negli altri Paesi europei. In particolare, nel periodo 
in esame, la percentuale di società gestite da laurea-
ti è pari a circa il 27-28%, quelle guidate da un datore 
con un diploma di scuola media superiore è di circa il 
54%, mentre per il restante 17%-18% i vertici posseg-
gono al massimo una licenza di scuola secondaria in-
feriore. 

Infine, la proprietà familiare è la forma di gover-
nance quasi totalizzante nel contesto italiano, oltre a 
essere sostanzialmente stabile nel tempo (circa l’88% 
del campione RIL-AIDA): ciò si riflette nell’incidenza 
predominante del management dinastico (seleziona-

to attraverso vincoli parentali e/o procedure informa-
li dalla proprietà) rispetto al management ‘esterno’, 
selezionato con procedure di recruitment sul merca-
to delle competenze.

Naturalmente il profilo demografico dei datori di 
lavoro e la natura degli assetti manageriali sono forte-
mente condizionati ‒ essendone in parte il riflesso ‒ 
dalla dimensione aziendale.

A tale proposito, le tabelle 2 e 3 riportano rispet-
tivamente le statistiche descrittive calcolate separata-
mente per le aziende con meno di 100 dipendenti e 
per quelle con oltre 100 dipendenti. 

Componente  
sezionale

Componente  
panel 

2010 2015 2010 2015

Donne 16,6 17,9 16,5 18,1

Istruzione terziaria 28,2 28,0 27,7 27,3

Istruzione secondaria 
superiore 54,2 55,4 53,9 55,3

Istruzione secondaria 
inferiore/elementare 17,6 16,6 18,4 17,4

Età: <40 anni 11,2 8,5 9,5 5,4

Età: 39<anni<60 60,2 59,5 60,7 60,7

Età: >59 anni 28,6 31,9 29,8 33,9

Proprietà familiare 88,6 89,4 89,1 88,7

Gestione manageriale 
dinastica 89,0 88,9 89,5 88,6

Gestione manageriale 
interna 7,3 8,1 7,0 8,1

Gestione manageriale 
esterna 3,7 3,0 3,4 3,3

Numero  
di osservazioni 10.431 14.822  4.760  4.916

Tabella 1
Demografia manageriale e assetti di governance

Note: valori medi percentuali; applicazione dei pesi campionari.

Fonte: dati RIL-AIDA 2010-2015
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In particolare, la tabella 2 mette in luce chiara-
mente che la presenza di donne manager è sostanzial-
mente più elevata nelle imprese medio-piccole, dove 
peraltro l’incidenza aumenta nel tempo, passando 
dal 16,75% (16,70%) nella componente sezionale (pa-
nel) del 2010 a una percentuale del 18,16% (18,26%) 
nel 2015. In linea con le attese, la quasi totalità del-
le piccole-medie imprese è controllata da una o più 
famiglie proprietarie e ha un management di tipo di-
nastico, con quote rispettivamente pari a circa il 90% 
in entrambi gli anni e per entrambi i campioni consi-
derati. Di conseguenza, la presenza di manager sele-
zionati al di fuori dei legami dinastici nelle realtà di 
piccole dimensioni è marginale da un punto di vista 
quantitativo, oltre che in diminuzione nel tempo.
Il quadro empirico che emerge nelle imprese più gran-
di è ovviamente molto diverso da quello appena de-
lineato. 

La tabella 3 mostra infatti che 
l’incidenza di donne manager è sia 
modesta che in diminuzione nel 
periodo considerato: si aggira in-
torno al 7% nel 2010 (7,1% e 7,4% 
per la componente sezionale e pa-
nel, rispettivamente) e si riduce tra 
il 6,2% (componete sezionale) e il 
5,4% (componente longitudinale) 
nel 2015. 

Altro elemento interessante 
che emerge dalla tabella 3 riguar-
da la diffusione della proprietà fa-
miliare e la gestione dinastica, che 
quasi si dimezza rispetto a quan-
to registrato nelle imprese me-
dio-piccole. In contrasto, la gestio-
ne manageriale interna ed esterna, 
che nel caso delle piccole-medie 
imprese si attesta intorno al 7% 
per la prima e al 3% per la secon-
da, mostra un sostanziale aumen-
to nel caso delle grandi imprese. 
Infatti, nel 2010 il 27% (22,8%) del-
le aziende per il campione sezio-
nale (panel) è a gestione manage-
riale interna, mentre è in lieve calo 
nel 2015: 23,1% (21,3%). La gestio-
ne manageriale ‘esterna’ si contrae 
nel corso del tempo: dal 16,3% 

(19,1%) nel campione sezionale (panel) al 13,5% nel 
campione sezionale (panel) del 2014, ma mostra un 
forte incremento nel campione panel del 2015 fino a 
raggiungere quota 30,2%. 

È opportuno sottolineare, a questo punto, che le 
caratteristiche demografiche del management e del-
la governance societaria non agiscono in un ‘vuoto’, 
ma si accompagnano a un complesso insieme di fat-
tori che chiamano in causa la specializzazione produt-
tiva delle imprese, la composizione della forza lavoro 
occupata e l’assetto delle relazioni industriali e altro 
ancora. Tra le caratteristiche produttive, si segnala an-
cora una volta l’elevata incidenza di aziende di piccole 
dimensioni con scarsa propensione innovativa, una si-
gnificativa esposizione al commercio internazionale – 
nella maggior parte dei casi in settori a tecnologia ma-
tura – e una presenza di multinazionali che si attesta 
introno all’1,5%-1,7% del totale nel periodo di riferi-

Tabella 2
Demografia manageriale e assetti di governance.  
Imprese<100 dipendenti

Componente 
sezionale

Componente 
panel 

2010 2015 2010 2015

Management donne 16,75 18,16 16,70 18,26

Istruzione terziaria 27,76 27,40 27,28 26,96

Istruzione secondaria 
superiore

54,53 55,82 54,21 55,47

Istruzione secondaria  
inferiore /elementare

17,71 16,78 18,51 17,57

Età: <40 anni 11,28 8,65 9,60 5,46

Età: 39<anni<60 60,23 59,41 60,83 60,56

Età: >59 anni 28,49 31,94 29,57 33,97

Proprietà familiare 89,19 90,21 89,82 89,37

Gestione manageriale 
dinastica

89,51 89,56 90,03 89,12

Gestione manageriale  
interna

7,03 7,80 6,71 7,93

Gestione manageriale  
esterna

3,46 2,64 3,25 2,96

Numero  
di osservazioni

9.288 12.441 4.172  4.247

Note: valori medi percentuali; applicazione dei pesi campionari.

Fonte: dati RIL-AIDA 2010-2015
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6 Le statistiche descrittive per le variabili di contesto non sono riportate per esigenze di sintesi. Esse sono comunque rese 
disponibili dagli Autori a richiesta del lettore. 

7 Formalmente, si fa riferimento alla seguente equazione di regressione:

 (1) ( ) α β δ η ε= + + + + + , , , , ,Pr * * *donnei t i t i t i t i t i tImpr M G F Prov   t=2010,2014

 dove la variabile dipendente Pr(  ,donnei tImpr  ) assume valore 1 se ai vertici dell’impresa i al tempo t vi è una donna, 0 altri-
menti. Per quanto riguarda le variabili esplicative, il vettore Mi,t rappresenta il profilo anagrafico e l’istruzione dell’impren-
ditore/management; Gi,t è un vettore che descrive l’assetto proprietario e di management, con particolare riferimento 
alla circostanza che la proprietà dell’impresa sia in capo a una o più famiglie e al fatto che il management sia selezionato 
al di fuori del controllo proprietario, nel mercato delle competenze manageriali; il vettore Fi,t contiene una serie di carat-
teristiche produttive e competitive delle imprese ovvero la composizione della forza lavoro occupata. Infine, la variabi-
le Provi rappresenta gli effetti fissi della provincia in cui è localizzata l’impresa, ηt  è una variabile indicatrice dell’an-
no di riferimento, mentre ε ,i t  è un termine di errore idiosincratico con media nulla e varianza finta. Come anticipato, 

mento6. Tutti elementi che certamente incidono sul-
la diffusione dell’imprenditorialità femminile, ma che 
nelle pagine seguenti sono presi in considerazione es-
senzialmente come ‘controlli’ della relazione princi-
pale discussa finora, quella che lega appunto il genere 
alla selezione dinastica. 

4. Quali fattori 
influenzano la diffusione 
dell’imprenditorialità 
femminile?  
una analisi econometrica
Nel paragrafo precedente si è mes-
so in luce che la presenza di don-
ne manager è sostanzialmente più 
elevata nelle imprese medio-picco-
le, e che la quasi totalità delle pic-
cole-medie imprese è controllata 
da una o più famiglie proprietarie 
e ha un management di tipo dina-
stico. 

L’obiettivo principale dell’ana-
lisi econometrica è quello di iden-
tificare in che misura il profilo in-
dividuale e l’assetto di governance 
incidano sulla diffusione dell’im-
prenditoria femminile, tenendo 
in considerazione un’ampia se-
rie di caratteristiche produttive e 
competitive, la composizione del-
la forza lavoro, l’assetto delle re-
lazioni industriali ed eventuali 
fenomeni di agglomerazione eco-
nomica.

La tecnica di analisi
Le analisi di regressione si svilup-

pano a partire da un modello non lineare (pooled Pro-
bit) al fine di stimare l’intensità e il segno dei fatto-
ri che incidono sulla probabilità di avere una donna 
ai vertici delle gerarchie aziendali nel corso del perio-
do 2010-20157. 

Tabella 3
Demografia manageriale e assetti di governance.  
Imprese>99 dipendenti

Componente 
sezionale

Componente 
panel 

2010 2015 2010 2015

Management donne 7,1 6,2 7,4 5,4

Istruzione terziaria 57,1 55,7 50,3 53,0

Istruzione secondaria 
superiore

34,2 37,3 39,0 40,3

Istruzione secondaria  
inferiore /elementare

8,7 7,0 10,8 6,7

Età: <40 anni 6,1 3,2 3,8 2,8

Età: 39<anni<60 57,6 65,3 54,8 67,6

Età: >59 anni 36,3 31,5 41,5 29,6

Proprietà familiare 51,3 49,8 54,2 41,8

Gestione manageriale 
dinastica

56,6 58,1 63,4 48,5

Gestione manageriale  
interna

27,0 22,8 23,1 21,3

Gestione manageriale  
esterna

16,3 19,1 13,5 30,2

Numero  
di osservazioni  1.143 2.381 588 669

Note: valori medi percentuali; applicazione dei pesi campionari.

Fonte: dati RIL-AIDA 2010-2015
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 l’equazione (1) è stimata con modelli di regressione non lineare di tipo Probit applicando il metodo della massima vero-
simiglianza, sia per la componente sezionale che per quella longitudinale del campione RIL-AIDA. È opportuno sottoli-
neare che l’applicazione di tecniche di regressione pooled OLS non modifica in modo rilevante il segno e la significativi-
tà statistica delle stime degli effetti medi marginali ottenute attraverso l’uso dei modelli Probit. Un’ulteriore estensione 
delle tecniche econometriche ha riguardato l’applicazione di modelli di regressione di tipo correlated random. Anche in 
questa circostanza i risultati delle stime pooled Probit si confermano. Per esigenze di sintesi, l’insieme di questi risultati 
non è riportata nel testo, ma è disponibile a richiesta. 

La strategia empirica sviluppata in seguito non 
permette di identificare con precisione eventuali di-
storsioni connesse ad elementi di eterogeneità non 
osservata e a fenomeni di causalità inversa. Al tem-
po stesso, il ricorso a tecniche di regressione panel a 
effetti fissi – che in linea di principio sono in grado di 
controllare l’eterogeneità non osservata delle impre-
se – difficilmente produce stime consistenti nel no-
stro contesto, visto che le variabili demografiche e di 
governance sono quasi invarianti nel breve periodo 
all’interno della stessa azienda. Per ciò che concerne i 
nessi di causalità, l’approccio seguito in queste pagine 
è quello di inferirli dalla logica del discorso analitico 
piuttosto che mediante l’adozione di specifiche tecni-
che econometriche che ne circoscrivono la validità al 
rispetto di ipotesi di identificazione molto stringenti 
(per un approfondimento si veda Ricci 2018).

A questo proposito va comunque sottolineato che 
le analisi di regressione di tipo pooled Probit sono svi-
luppate separatamente per la componente longitudina-
le e per quella sezionale del campione RIL-AIDA, al fine 
di generalizzare delle evidenze nell’insieme del sistema 
delle società di capitali, ovvero per minimizzare even-
tuali problemi di stima legati alla selezione campionaria. 

Risultati principali 
La tabella 4 mostra le stime Probit degli effetti medi 
marginali per la componente longitudinale del campio-
ne RIL-AIDA. La prima colonna riporta i risultati riguar-
danti tutte le società di capitali con almeno un dipen-
dente, mentre la seconda e terza colonna si riferiscono, 
rispettivamente, alle imprese medio-piccole (con meno 
di 100 dipendenti) e quelle di grandi dimensioni (con 
oltre 99 dipendenti). Per quanto riguarda le caratteri-
stiche individuali, si nota l’importanza relativa dei tratti 
anagrafici rispetto al livello di istruzione. 

Nella prima colonna della tabella 4 è indicato che 
la probabilità che vi sia una donna a capo della ge-
stione aziendale è correlata positivamente (+6%) alla 
circostanza che essa abbia meno di 40 anni – rispet-

to a quanto accade alla/e coorte/i di anziani con ol-
tre 60 anni (la categoria omessa). La relazione positiva 
tra giovani e diffusione dell’imprenditoria femminile è 
più forte in valore assoluto (+20%) nelle aziende con 
oltre 100 dipendenti rispetto a quelle di medio-picco-
le dimensioni (+5,7%), come chiarito dal confronto tra 
seconda e terza colonna della tabella 4.

Il conseguimento di un titolo di studio universitario, 
invece, non esercita un’influenza statisticamente signi-
ficativa sulla probabilità di essere imprenditrici donne, 
se lo si confronta con la circostanza di avere un diplo-
ma di scuola media inferiore o elementare (categoria 
omessa), un risultato che peraltro non sembra condi-
zionato dal numero di dipendenti delle realtà produt-
tive in cui si opera. A tale proposito va comunque ri-
levato che l’età e il grado di istruzione sono variabili 
(positivamente) correlate tra loro; quindi la stima po-
sitiva associata alle coorti di giovani – tipicamente con 
un livello di istruzione più elevato – in realtà ‘cattura’ la 
dotazione di capitale umano degli individui e, per que-
sta via, indebolisce la significatività statistica della sti-
ma associata al titolo universitario. 

La relazione che lega profilo demografico e dif-
fusione delle donne ai vertici delle imprese italiane 
sembra comunque chiamare in causa il funzionamen-
to degli assetti di governance societaria e, specifica-
mente, la selezione dinastica delle persone nei posti 
di responsabilità, piuttosto che le categorie dell’inve-
stimento in capitale umano e dell’offerta di lavoro. 

Questa ipotesi è confortata dalle stime degli effet-
ti medi marginali associate alla proprietà familiare e 
all’incidenza del management ‘esterno’. La tabella 4 il-
lustra infatti come la concentrazione degli assetti pro-
prietari in una o più famiglie si accompagni a un incre-
mento di circa il 4% della probabilità di avere una donna 
ai vertici delle società di capitale; una evidenza a sua 
volta attribuibile a ciò che avviene nelle imprese con 
meno di 100 dipendenti (seconda colonna) piuttosto 
che in quelle di medio-grandi dimensioni, dove le sti-
me perdono di significatività statistica (terza colonna). 
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In modo quasi speculare, la circostanza che le im-
prese selezionino al di fuori dei legami dinastici gli in-
dividui destinanti ai posti di responsabilità costituisce 
un freno al coinvolgimento delle donne nella vita im-
prenditoriale (-4,4%), anche se tale risultato è spie-
gato dalle società medio-grandi (-6%), come riportato 
nella terza colonna. Anche in questo caso si è di fron-
te a un risultato dalle forti implicazioni di politica eco-
nomica se consideriamo che nelle imprese con oltre 
100 dipendenti il peso della proprietà familiare, pur 
rimanendo maggioritario, declina significativamen-
te rispetto alle piccole imprese e, al contempo, acqui-
sisce un ruolo consistente il ricorso al management 

esterno per la gestione e la direzio-
ne delle attività aziendali. 

Un altro risultato interessante 
della tabella 4 riguarda l’assenza di 
fenomeni di agglomerazione nella 
diffusione dell’imprenditoria fem-
minile, come testimoniano le sti-
me associate alla concentrazione 
geografica di aziende (per chilome-
tro quadrato) a livello provinciale. 
La densità imprenditoriale, forma-
lizzata dalla variabile ‘ln(densità 
imprese)-prov’ influisce addirittura 
negativamente (-2%) sulla presen-
za delle donne ai vertici delle real-
tà di grandi dimensioni – terza co-
lonna. In prima approssimazione, 
questo risultato sembra contra-
stare con gli studi che dimostrano 
come la localizzazione in aree geo-
grafiche dense di iniziative produt-
tive alimenti non solo la diffusione 
dell’imprenditorialità, ma anche la 
performance competitiva (Guiso et 
al. 2018). 

A questo punto si potrebbe ipo-
tizzare che le evidenze discusse fi-
nora siano la conseguenza di una 
distorsione campionaria connessa 
al fatto che le elaborazioni sono ot-
tenute per la sola quota longitudi-
nale del dataset RIL-AIDA. 

Al fine di verificare tale circo-
stanza, la tabella 5 mostra le stime 
Probit dell’equazione (1) ottenute 

sulla componente sezionale del campione RIL-AIDA, 
ovvero su oltre 10.000 aziende osservate nel 2010 e 
nel 2015. 

Si osserva così come gli effetti medi marginali otte-
nuti sul campione sezionale siano sostanzialmente co-
erenti con quelli derivanti dalla componente longitu-
dinale, a meno di alcune differenze nelle variabili che 
formalizzano il grado di istruzione. 

In particolare, la proprietà familiare si conferma 
come uno dei driver principali del management fem-
minile. Le stime associate a questa variabile nella ta-
bella 5 si dimezzano in valore assoluto (+2,8%, nella 
prima colonna) rispetto a quelle mostrate nella tabel-

Tabella 4
Stime Probit: probabilità di essere imprenditrice donna, effetti 
medi marginali (campione panel)

Note: altre variabili di controllo: composizione dell’occupazione (genere, dirigenti, impiegati, 
operai, laureati, diplomati, contratti a tempo determinato), posti vacanti, contrattazione in-
tegrativa, appartenenza ad associazione datoriale, innovazione di prodotto, innovazione di 
processo, attività R&D, multinazionale, settore di attività, commercio internazionale, investi-
menti diretti esteri, accordi commerciali con estero, province. Le stime Probit si riferiscono 
a effetti medi marginali ottenuti con metodo della massima verosimiglianza. Errori standard 
robusti tra parentesi. 

*** p<0.01.
** p<0.05.
* p<0.1.

Fonte: dati RIL-AIDA 2010-2015

Tutte n. dip. <100 n. dip. >99

Istruzione terziaria
0,023

[0,017]
0,025

[0,019]
0,031

[0,066]

Istruzione secondaria 
superiore

0,039***
[0,015]

0,044***
[0,016]

-0,030
[0,063]

Età: anni< 40
0,058***
[0,018]

0,057***
[0,020]

0,220***
[0,057]

Età: 39< anni <60 
0,023**
[0,011]

0,020*
[0,012]

0,048*
[0,028]

Proprietà familiare
0,041***
[0,015]

0,050***
[0,018]

0,048
[0,030]

Management ‘esterno’
-0,044**
[0,022]

-0,035
[0,026]

-0,059*
[0,034]

ln(densità imprese)-prov
-0,212
[0,251]

-0,252
[0,278]

-1,802**
[0,913]

Anno 2014
-0,003
[0,009]

-0,003
[0,010]

-0,01
[0,024]

Altri controlli Sì Sì Sì
Numero  
di osservazioni 5.572 4.814 4.52
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la 4, ma conservano una significatività statistica anche 
quando si distingue tra aziende di grandi e medio-pic-
cole dimensioni (+2,9% e +2,4%, rispettivamente). Nel 
campione sezionale, inoltre, le procedure di recruit-
ment del management esterno esercitano un ruolo 
negativo sulla probabilità di diventare manager per le 
donne (-4,9%), e ciò avviene soprattutto nelle imprese 
con oltre 100 dipendenti (-6,2%) rispetto alle più picco-
le (-3,9%). Nella tabella 4 queste stime erano analoghe 
in valore assoluto, anche se perdevano di significatività 
nelle aziende con meno di 100 dipendenti.

Anche l’impatto del profilo anagrafico descritto nel-
la tabella 5 è coerente con le stime del campione panel. 

Le donne giovani (under 40) hanno 
maggiori probabilità di diventare ma-
nager, circa +7% per tutte le specifi-
cazioni e senza differenze tra piccole-
medie e grandi imprese, rispetto alla 
categoria di donne sopra i 60 anni. 
Nella tabella 5, d’altra parte, il tito-
lo di studio universitario è correlato 
positivamente e significativamente 
alla probabilità di diventare mana-
ger (+3,6%), soprattutto nelle picco-
le imprese (circa +4%). Nella tabella 
4, invece, gli effetti marginali associa-
ti all’istruzione universitaria, pur es-
sendo positivi nel segno, non sono 
mai statisticamente significativi.

In altre parole, le elaborazioni 
econometriche riprodotte nelle ta-
belle 4 e 5 sembrano confermare le 
indicazioni già emerse dalle statisti-
che descrittive. Nel nostro Paese il 
fenomeno della imprenditorialità/
managerialità femminile appare le-
gato soprattutto a un modello di se-
lezione dinastica dei posti di respon-
sabilità, che si afferma nelle aziende 
di piccole dimensioni a opera del-
la famiglia proprietaria, anche at-
traverso un ricambio generazionale. 

Diversamente, il mercato del-
le competenze gestionali e decisio-
nali, che opera attraverso procedu-
re di recruitment esterne ai vincoli 
familiari e proprietari ed emerge 
in modo quantitativamente con-

sistente solo nelle aziende con oltre 100 dipendenti, 
non contribuisce a ridurre il divario di genere. Anzi, lo 
alimenta in modo significativo proprio in quelle im-
prese (con oltre 100 dipendenti) da cui ci si aspette-
rebbe un’organizzazione più efficiente delle compe-
tenze e delle conoscenze.

I divari territoriali
Questa sezione dimostra se e in che misura la relazio-
ne tra diffusione dell’imprenditoria femminile e asset-
ti di governance societaria sia condizionata dagli evi-
denti divari territoriali che caratterizzano l’economia 
italiana.

Tutte n. dip. <100 n. dip. >99

Istruzione terziaria
0,036***
[0,008]

0,039***
[0,009]

0,017
[0,021]

Istruzione secondaria 
superiore

0,038***
[0,007]

0,041***
[0,008]

0,022
[0,021]

Età: anni< 40
0,072***
[0,008]

0,073***
[0,009]

0,075***
[0,022]

Età: 39< anni <60 
0,026***
[0,005]

0,025***
[0,005]

0,027**
[0,010]

Proprietà familiare
0,028***
[0,007]

0,029***
[0,008]

0024**
[0,011]

Management ‘esterno’
-0,049***

[0,010]
-0,039***

[0,012]
-0,062***

[0,015]

ln(densità imprese)-
prov

-0,013
[0,143]

-0,022
[0,160]

-0,027
[0,319]

Anno 2014
0,013**
[0,005]

0,014**
[0.006]

-0,001
[0,011]

Altri controlli Sì Sì Sì
Numero  
di osservazioni 25.226 21.702 3.132

Tabella 5
Stime Probit: probabilità di essere imprenditrice donna, effetti 
medi marginali (campione sezionale)

Note: altre variabili di controllo: composizione dell’occupazione (genere, dirigenti, impiegati, 
operai, laureati, diplomati, contratti a tempo determinato), posti vacanti, contrattazione inte-
grativa, appartenenza ad associazione datoriale, innovazione di prodotto, innovazione di pro-
cesso, attività R&D, multinazionale, settore di attività, commercio internazionale, investimenti 
diretti esteri, accordi commerciali con estero, province. Le stime Probit si riferiscono a effetti 
medi marginali ottenuti con metodo della massima verosimiglianza. Errori standard robusti tra 
parentesi. 

*** p<0.01.
** p<0.05.
* p<0.1.

Fonte: dati RIL-AIDA 2010-2015
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La tabella 6 mostra i risultati della regressione Pro-
bit distinti per le due principali macroaree geografi-
che (Centro-Nord e Sud e Isole), ottenute separata-
mente per la componente sezionale e longitudinale 
del campione RIL-AIDA. 

Per quanto concerne la quota longitudinale, si nota 
che i tratti anagrafici e segnatamente la circostanza di 
avere meno di 40 anni (un’età compresa tra 40 e 60 
anni nella quota sezionale) si accompagna a un incre-
mento pari a circa il 6,3% (+2,5%) nella probabilità di 
essere impeditrici nel Centro-Nord, mentre tale rela-
zione perde significatività statistica – oltre a essere più 
debole in valore assoluto – nel Meridione. Nelle regioni 

del Centro-Nord si confermano, inol-
tre, le stime positive associate alla 
proprietà familiare (+4,1%) e quelle 
negative riguardanti la variabile di re-
cruitment esterno del management 
(-3,8%), che ancora una volta per-
dono di significatività per le imprese 
operanti nel Sud. 

Nel campione sezionale, d’altra 
parte, le differenze tra aree geogra-
fiche non riproducono esattamente 
quanto visto nei dati longitudinali. In 
particolare, il conseguimento di un 
titolo di studio universitario esercita 
un’influenza positiva sulle prospetti-
ve manageriali delle donne, sia nel 
caso esse siano localizzate al Cen-
tro-Nord (+3,7%) che al Sud (+3%). 
All’interno di queste ultime si raf-
forza comunque il ruolo delle coor-
ti più giovani (+10%) rispetto a quan-
to avviene nelle zone settentrionali 
(+6,1%). Nell’insieme delle società di 
capitali operanti tra il 2010 e il 2015 
in Italia, la proprietà familiare in-
crementa la diffusione dell’impren-
ditoria femminile solo nel Centro-
Nord (+2,9%), così come accadeva 
nel campione longitudinale. Anche 
la stima negativa associata al recru-
itment esterno si conferma nelle re-
gioni del Settentrione (-4,4%), ma in 
questo caso è inferiore in valore as-
soluto a quella ottenuta per le regio-
ni del Sud (-7,1%). 

5. Conclusioni 
Nelle pagine precedenti si è messo in luce come la dif-
fusione dell’imprenditoria femminile nel nostro Pae-
se sia fortemente condizionata dagli assetti proprie-
tari e di governance societaria, a loro volta riflesso di 
un tessuto produttivo caratterizzato dalla prevalenza 
di imprese di piccole dimensioni.

In particolare, l’analisi empirica ha verificato che 
per l’economia nel suo complesso la famiglia proprie-
taria – attraverso la selezione dinastica del manage-
ment – è uno dei canali principali che spiega la pre-
senza di una donna ai vertici aziendali. 

Tabella 6
Stima Probit: probabilità di essere imprenditrice donna,  
effetti medi marginali per macroarea

Campione panel Campione sezionale

Centro-Nord Sud Centro-Nord Sud

Istruzione terziaria
0,022

[0,019]
0,021

[0,037]
0,037***
[0,009]

0,030* 
[0,017]

Istruzione secondaria 
superiore

0,044***
[0,017]

0,012
[0,031]

0,041***
[0,008]

0,022
[0,015]

Età: anni< 40
0,063***
[0,021]

0,051
[0,036]

0,061***
[0,010]

0,102***
[0,017]

Età: 39< anni <60 
0,025**
[0,012]

0,014
[0,024]

0,023***
[0,005]

0,037***
[0,011]

Proprietà familiare
0,041**
[0,016]

0,06
[0,040]

0,029***
[0,007]

0,023
[0,017]

Management ‘esterno’
-0,038*
[0,022]

-0,056
[0,077]

-0,044***
[0,011]

-0,071***
[0,027]

ln(densità imprese)-
prov

-0,051
[0,309]

-0,387
[0,478]

-0,141
[0,169]

0,280
[0,295]

Anno 2015
0,003

[0,011]
-0,015
[0,020]

0,011*
[0,006]

0,016
[0,011]

Altri controlli Sì Sì Sì Sì

Numero  
di osservazioni 4.316 1.198 19.440 5.733

Note: altre variabili di controllo: composizione dell’occupazione (genere, dirigenti, impiega-
ti, operai, laureati, diplomati, contratti a tempo determinato), posti vacanti, contrattazione 
integrativa, appartenenza ad associazione datoriale, innovazione di prodotto, innovazione 
di processo, attività R&D, multinazionale, settore di attività, commercio internazionale, inve-
stimenti diretti esteri, accordi commerciali con estero, province. Le stime Probit si riferiscono 
a effetti medi marginali ottenuti con metodo della massima verosimiglianza. Errori standard 
robusti tra parentesi.  

*** p<0.01.
** p<0.05.
* p<0.1.

Fonte: dati RIL-AIDA 2010-2015
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I dati dell’indagine RIL 2010 e 2015 permettono 
inoltre di fare alcune considerazioni. In primo luogo, si 
evidenzia un aumento nel tempo, sia nelle grandi che 
nelle piccole realtà produttive, della presenza delle 
donne ai vertici aziendali, dal16% nel 2010 al 18% nel 
2015 sul totale delle società di capitali. Secondo, la 
proprietà familiare risulta essere uno dei fattori prin-
cipali che favoriscono l’imprenditoria femminile attra-
verso la selezione dinastica dei vertici aziendali. Terzo, 
la relazione positiva tra proprietà familiare e impren-
ditoria femminile è attribuibile essenzialmente alle 
imprese di piccole dimensioni, mentre per le realtà 
produttive con oltre 100 dipendenti la proprietà fa-
miliare non svolge un ruolo significativo, che invece 
continua ad essere esercitato in senso negativo dal-
le procedure di recruitment del management esterno. 
Infine, la relazione tra caratteristiche demografiche 
(età e istruzione) e probabilità di ricoprire incarichi 
imprenditoriali da parte delle donne appare un rifles-
so della selezione dinastica piuttosto che di efficienza 
ed equità nel funzionamento del mercato delle com-
petenze manageriali. 

D’altra parte, il mercato delle competenze mana-
geriali non sembra sufficientemente in grado di forza-
re le norme sociali e culturali implicite nelle imprese 

familiari (Damiani et al. 2019), che frenano il ricor-
so a procedure di recruitment competitive al di fuori 
dei legami dinastici per la direzione e l’amministrazio-
ne delle attività imprenditoriali. Si è verificato inoltre 
che questo risultato è fortemente condizionato dal-
la dimensione aziendale, mentre non riflette in modo 
chiaro la localizzazione geografica, se non nella misu-
ra in cui i divari territoriali si confondono con la spe-
cializzazione, in termini di settore di attività e dimen-
sione media di impresa.

Naturalmente va sottolineato che la strategia eco-
nometrica utilizzata non permette di inferire nessi di 
causalità tra le variabili oggetto di studio; tuttavia la 
coerenza che emerge tra le evidenze ottenute dalla 
componente sezionale e quella longitudinale dei dati 
suggerisce che la stima delle correlazioni non dipen-
de in modo sostanziale dalla selezione del campione.

In definitiva le evidenze empiriche qui presentate 
confermano l’ipotesi che, anche per le tematiche di 
genere, le caratteristiche della demografia imprendi-
toriale e i modelli di governance societaria non pos-
sono essere considerati un dato ‘esogeno’ del sistema 
economico. Tralasciare questa consapevolezza rischia 
di essere una seria limitazione per il disegno, l’attua-
zione e l’efficacia delle politiche di genere. 
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Appendice

Tabella A.1
Definizioni delle variabili

Assetto proprietario e management 

Livello di istruzione
3 variabili indicatrici: pari a 1 se l’imprenditore/manager ha conseguito livello di istruzione 
terziaria, 0 altrimenti; pari a 1 se ha un diploma di scuola media superiore, 0 altrimenti; 
pari a 1 se ha una licenza media/elementare, 0 altrimenti.

Composizione per età
3 variabili indicatrici: pari a 1 se l’imprenditore/manager ha meno di 40 anni, 0 altrimenti; 
pari a 1 se ha un’età compresa tra i 40 e i 60 anni, 0 altrimenti; pari a 1 se ha oltre 60 anni 
di età, 0 altrimenti.

Proprietà familiare
Variabile indicatrice 1 se la proprietà dell’impresa è controllata da una o più famiglie 
proprietarie, 0 altrimenti.

Gestione manageriale

3 variabili indicatrici: pari a 1 se l’impresa è gestita da un management membro della 
famiglia proprietaria, 0 altrimenti; pari a 1 se è gestita da un management selezionato 
all’interno dell’azienda, 0 altrimenti; pari a 1 se è gestita da un management selezionato 
all’esterno della famiglia proprietaria attraverso procedure di recruitment di mercato,  
0 altrimenti.

Donne
Variabile indicatrice 1 se la persona che ha diretta responsabilità nella gestione 
dell’impresa è donna, 0 altrimenti.

Caratteristiche dell’occupazione

Composizione per livello  
di istruzione

3 variabili continue che identificano rispettivamente la proporzione di lavoratori laureati,  
la proporzione di lavoratori diplomati e la proporzione di lavoratori con licenza media  
o elementare, tutte espresse in rapporto al totale dei dipendenti.

% <40 anni Proporzione di lavoratori d’età inferiore a 40 anni sul totale dei dipendenti.

Composizione per professione
3 variabili continue che identificano rispettivamente: la proporzione di dirigenti,  
la proporzione di impiegati e la proporzione di operai, tutte espresse in rapporto al totale 
dei dipendenti.

% contratti TD Proporzione di lavoratori con contratti a tempo determinato sul totale dei dipendenti.

% donne Proporzione di lavoratrici sul totale dei dipendenti.

Caratteristiche delle imprese

Produttività del lavoro Logaritmo del valore aggiunto (fonte AIDA) per dipendente.

Dimensione di impresa Logaritmo del numero dei lavoratori dipendenti.

Innovazione di processo
Variabile indicatrice pari a 1 se l’impresa ha introdotto innovazioni di processo produttivo 
nei tre anni precedenti, 0 altrimenti.

Innovazione di prodotto
Variabile indicatrice pari a 1 se l’impresa ha introdotto nuovi prodotti e servizi nei tre anni 
precedenti, 0 altrimenti.

R&D
Variabile indicatrice pari a 1 se l’impresa ha investito in attività di ricerca e sviluppo,  
0 altrimenti.

Commercio internazionale 
Variabile indicatrice pari a 1 se l’impresa vende prodotti e servizi sul mercato 
internazionale, 0 altrimenti.

Delocalizzazione 
Variabile indicatrice pari a 1 se l’impresa ha delocalizzato tutti o parte dei processi 
produttivi all’estero, 0 altrimenti.

Investimenti diretti estero
Variabile indicatrice pari a 1 se l’impresa ha effettuato investimenti diretti all’estero,  
0 altrimenti.

(segue)
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Accordi commerciali con estero
Variabile indicatrice pari a 1 se l’impresa ha siglato accordi commerciali con l’estero,  
0 altrimenti.

Multinazionale
Variabile indicatrice pari a 1 se la proprietà dell’impresa non è di nazionalità italiana,  
0 altrimenti.

Età dell’impresa Numero di anni passati da quando è stata costituita l’impresa.

Associazione datoriale Variabile indicatrice pari a 1 se l’impresa è iscritta a un’associazione datoriale, 0 altrimenti.

Contrattazione di II livello 
Variabile indicatrice pari a 1 se l’impresa ha siglato un accordo integrativo del CCNL,  
0 altrimenti.

Settore di attività

9 variabili indicatrici per ciascuno dei seguenti settori di attività: 1 Produzione  
e distribuzione di energia (gas acqua ecc.); 2 Industria leggera (alimentare e tabacco, 
tessile, legno, editoria); 3 Industria manifatturiera in senso stretto (chimica, metallurgia 
ecc.); 4 Meccanica e altra manifattura; 5 Costruzioni; 6 Commercio (dettaglio e ingrosso), 
alberghi e ristoranti; 7 Trasporti; 8 Business services (informazione e comunicazione, 
servizi finanziari e assicurativi, altri servizi alle imprese); 9 Istruzione, sanità e altri servizi 
sociali privati.

Province 110 variabili indicatrici per ciascuna provincia italiana 

Fonte: dati indagine RIL-AIDA 2010-2015
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