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Introduzione 

Con l’apertura della professione militare all’universo femminile è 

crollata ciò che nell’immaginario collettivo appariva una delle ultime 

roccaforti del maschilismo permeato da venature di machismo. Questa novità 

epocale ha dato origine a degli scenari fortemente suggestivi nell’ottica 

dell’integrazione di generi. 

Le dinamiche sociali che si identificano nelle fasi della resistenza 

prima, della conoscenza poi, ed infine dell’accettazione delle donne nello 

strumento militare sono ormai avvenute al prezzo di incomprensioni, 

accettazioni di facciata, impegno concreto, forte volontà di integrazione. 

Il ruolo militare delle donne pur essendo assurto alla ribalta politico-

sociale in tempi relativamente recenti, non rappresenta una novità storica ad 

esclusivo appannaggio del nostro secolo.  

Sono note le gesta delle amazzoni, di Giovanna d’Arco, di Elisabetta 

I, ma esse rappresentano un retaggio storico-culturale che conduce alla figura 

della donna risorgimentale esprimente il suo patriottismo nel nobile e sublime 

gesto del sacrificio dei propri figli alla belligeranza in armi.1 

Rosalia Montmasson, compagna di Francesco Crispi, o Antonia 

Marinello, la garibaldina travestita da uomo,2 e le loro gesta in camicia rossa, 

rappresentano un’eccezione nella società italiana dell’ottocento dove il ruolo 

della donna era stato codificato in canoni di sottomissione e sussidiarietà. 

Nel secolo delle Grandi Guerre il ruolo militare delle donne si limitò 

alla presenza nei corpi ausiliari ed al loro impiego in qualità di infermiere, 

vivandiere, lavandaie e, talvolta, anche prostitute. 

Alcuni sociologi hanno visto nella resistenza al cambiamento e nel 

riuscito tentativo di marginalizzazione della donna militare, la naturale 

dinamica di un’organizzazione mono-genere, come quella militare, che 

                                                 
1 ISASTIA, A., La “donna soldato” vista dalle donne, in Atti Convegno “Donne in 
uniforme, nuove professionalità femminili al servizio della collettività”, 2007, 
http://www.regione.toscana.it. 
2  NOVELLI, M., La guerriera di Garibaldi, La Repubblica, 2010, 
http://ricerca.repubblica.it/repubblica/archivio/repubblica/2010/05/16/la-guerriera-di-
garibaldi.html. 

http://www.regione.toscana.it/
http://ricerca.repubblica.it/repubblica/archivio/repubblica/2010/05/16/la-guerriera-di-garibaldi.html
http://ricerca.repubblica.it/repubblica/archivio/repubblica/2010/05/16/la-guerriera-di-garibaldi.html
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accettava i propri rischi professionali culminanti nella perdita della vita, solo 

in virtù di una gratificante identificazione sociale che la presenza femminile 

tendeva a sminuire.3 

Il facile paradigma recitava la scarsa credibilità di una professione se 

un essere umano inferiore per caratteristiche psico-fisiche, quale era 

considerata la donna,  era in grado di svolgerlo con eguale costrutto.  

Al cospetto di quello militare appare più interessante il ruolo sociale 

ricoperto dalle donne durante le due Guerre Mondiali, allorquando 

l’indisponibilità della manodopera maschile e la contemporanea necessità di 

sostenere industrialmente lo sforzo bellico, consentirono loro l’accesso a 

professioni fino ad allora ad esclusivo appannaggio maschile.  

La dimostrazione di eccellenti doti professionali ed i lusinghieri 

risultati ottenuti in diversi ambiti lavorativi, rinforzarono i venti di 

emancipazione e permisero,  soprattutto nei Paesi vincitori, lo stratificarsi di 

nuove professioni e condizioni sociali. Non solo, la globalizzazione 

geopolitica verificatasi dopo la Seconda Guerra Mondiale fece nascere nelle 

nazioni vincitrici la necessità di incrementare gli organici delle Forze Armate 

con il conseguente arruolamento femminile, seppur in ruoli logistici e 

amministrativi. 

Il caso israeliano, annoverabile come antesignano dell’arruolamento 

femminile nelle specialità combattenti, è sintomatico di quanto lo stato di 

necessità possa far cadere preconcetti e segregazioni sociali.   

Difatti, il cogente bisogno di Forze Armate numericamente 

consistenti in un’area geografica politicamente instabile ed interessata da 

continui conflitti, ha portato le donne ad ottenere il diritto di combattere sotto 

la stella di David fin dal 1948 e l’obbligatorietà del servizio militare 

femminile a far data dal 1959. 

Dalla seconda metà degli anni ’70 in Italia ed in molti paesi europei 

si cominciò a dibattere sulla possibilità di consentire alle donne l’accesso alle 

                                                 
3 BATTISTELLI, F., La “donna soldato” vista dagli uomini, in atti del Convegno “Donne in 
uniforme, nuove professionalità femminili al servizio della collettività”, 2007, 
http://www.regione.toscana.it.  
 

http://www.regione.toscana.it/
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carriere militari, ma sia le difficoltà di carattere giuridico normativo quanto, e 

forse ancor più, le posizioni pacifiste e radicali dei movimenti femministi non 

agevolarono la conquista della nuova frontiera. 

In un’ottica prettamente giuridica è da rilevare come un ostacolo 

insormontabile per l’accesso delle donne alla professione militare sia stato a 

lungo, nel nostro Paese, la disparità di trattamento tra uomini e donne nei 

confronti del servizio militare obbligatorio.  

Infatti, consentire alle donne la partecipazione volontaria al servizio 

militare avrebbe rappresentato il riconoscimento dell’idoneità femminile a 

svolgere quelle mansioni ma, al contempo, anche la palese affermazione di 

un’ineguaglianza sociale per quanto concerneva l’obbligatorietà del servizio 

militare che ricadeva esclusivamente sugli uomini.4 

Anche in ambito europeo le sentenze della Corte di Giustizia 

ricalcavano la visione di un’ineguaglianza sociale dovuta ad una 

diseguaglianza naturale, ossia a quelle differenze psicofisiche che erano 

ritenute limitanti per l’espletamento delle funzioni della Difesa. In tal modo 

l’interesse del genere femminile soccombeva dinanzi all’interesse sovrano 

delle nazioni. 

Storicamente si può identificare nel passaggio dal concetto di difesa 

territoriale a quello di sicurezza globale e nel crescente impiego di contingenti 

militari in operazioni a guida NATO al di fuori dei confini nazionali dei Paesi 

membri, l’elemento che ha fornito un’accelerazione inarrestabile all’apertura 

delle Forze Armate alle donne.  

Difatti, il rischio che militari arruolati in maniera coercitiva 

potessero sacrificare la vita in operazioni non direttamente ed esclusivamente 

legate alla “difesa della Patria e alla salvaguardia delle libere istituzioni”, 

diveniva moralmente, socialmente, politicamente e giuridicamente 

insostenibile.  

Per di più, l’addestramento e la preparazione professionale dei 

coscritti non erano adeguati agli standard che le succitate operazioni 

presupponevano e che erano fortemente richiesti dalla NATO per 
                                                 
4 Cfr. PALICI DI SUNI PRAT, E., Tra parità e differenza. Dal voto alle donne alle quote 
elettorali, Giappichelli, Torino, 2004. 
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omogeneizzare le caratteristiche dei contingenti internazionali. In diversi Stati 

membri fu scelto quindi di sospendere o eliminare la Leva obbligatoria, 

passando a un sistema misto o su base professionale. 

In Italia tale processo, iniziato dalla Legge n. 331 del 14 novembre 

2000 e perfezionatosi nel 2004, consentiva in maniera definitiva la completa 

integrazione militare delle donne, già prevista dal dettato della Legge delega 

n. 380 del 20 ottobre 1999 e del successivo Decreto Legislativo n. 24 del 31 

gennaio 2000.  

Anche il nostro Paese si adeguava così, ultimo tra i principali alleati 

NATO (Francia, Regno Unito, Spagna e Germania), al nuovo corso storico. 

A nostro avviso un decennio rappresenta un lasso di tempo 

sufficiente per tracciare non solo un bilancio dei passi compiuti verso 

l’effettiva integrazione delle donne nel mondo militare ma, soprattutto, sul 

valore aggiunto che queste nuove figure professionali possono apportare alle 

Forze Armate.  

Limitare l’analisi allo scenario nazionale sarebbe sia riduttivo in 

termini numerici sia fuorviante a causa delle innumerevoli correlazioni tra le 

politiche domestiche e quelle di carattere internazionale, influenzanti l’une le 

altre in un circolo a volta virtuoso e talvolta vizioso. 

Questa ricerca si propone, dunque, di capire, aldilà del fenomeno di 

costume, quale sia lo stato dell’integrazione femminile nelle Forze Armate 

dei Paesi NATO – l’organizzazione politica internazionale con il più vasto 

strumento militare integrato –, quante e quali specificità le donne abbiano 

apportato, quanto si possa parlare di omologazione femminile in un mondo a 

lungo di predominio maschile, quali gli strumenti organizzativi e normativi 

che possono agevolare la completa integrazione, quali i possibili scenari 

futuri.  

Il tutto alla luce dell’implementazione, dopo tre lustri dalla sua 

approvazione, della Risoluzione delle Nazioni Unite 1325 che rappresenta 
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una pietra miliare per la tutela delle donne e la definizione del loro ruolo in 

situazioni di conflitto.5 

Tale Risoluzione, difatti, può fungere, in abbinamento con altre 

situazioni contingenti o sistemiche, da acceleratore alla completa integrazione 

della galassia femminile all’interno dell’universo Difesa.  

Al fine della corretta esplorazione dei molteplici aspetti che 

concorrono alla suddetta integrazione, tale ricerca farà ricorso ad un 

approccio interdisciplinare che rappresenta, del resto, la cifra stilistica della 

scuola dottorale in Scienze Politiche dell’Università degli Studi di Roma Tre.  

Per comprendere i fattori che connotano l’attuale momento storico 

come tra i più favorevoli per un efficace arruolamento e sviluppo delle 

carriere femminili in uniforme, vale a dire il passaggio dal concetto di “difesa 

comune” a quello di “sicurezza comune”, si analizzerà l’evoluzione della 

struttura e dei compiti della NATO in linea con i mutati scenari geo-strategici 

succedutisi nel corso degli anni. 

L’organizzazione in parola, fondata nel 1949, ha modificato nel 

corso dei suoi sessant’anni di storia non solo la propria composizione, fino a 

raggiungere gli attuali ventotto Stati membri,6 ma ancor più i compiti e le 

finalità cui è preposta.  

In particolare si è passati da un approccio conflict oriented ad uno 

deterrence oriented, per approdare, infine, alla global security and 

partnership che presuppongono una dimensione non solo militare 

dell’Alleanza ed una visione globale delle tematiche della sicurezza con una 

stretta collaborazione tra diverse agenzie, governative e non.  

Per analizzare i diversi momenti storici che hanno caratterizzato 

l’evoluzione della NATO si farà ricorso allo studio dei concetti strategici 

emanati dall’Organizzazione fin dagli albori della sua esistenza.  

                                                 
5 La Risoluzione 1325 fu approvata dal Consiglio di Sicurezza delle Nazioni Unite durante la 
sessione 4213 tenutasi il 30  ottobre 2000. 
6 Albania, Belgio, Bulgaria, Canada, Croazia, Danimarca, Estonia, Francia, Germania, 
Grecia, Islanda, Italia, Lettonia, Lituania, Lussemburgo, Paesi Bassi, Polonia, Norvegia, 
Portogallo, Regno Unito, Repubblica Ceca, Romania, Slovenia, Slovacchia, Spagna, Stati 
Uniti, Turchia, Ungheria. 
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Sarà quindi utilizzato un approccio quasi filologico alla vision della 

NATO che sarà raffrontata con analisi geostrategiche e geopolitiche per 

mettere in evidenza la succitata evoluzione. 

La costruzione di più solide relazioni tra NATO e Nazioni Unite, che 

superassero l’atavica diffidenza tra le due organizzazioni, a far data 

dall’intervento militare nella ex Jugoslavia7 ed il loro sviluppo nel corso degli 

anni, sono frutto di questo approccio globale.  

Da tale cambio di prospettiva e ritrovata collaborazione deriva un 

impiego dello strumento militare per scopi non prettamente bellici, che si 

sviluppano in una fase di ricostruzione economica e sociale di un territorio, 

che apre le porte a un differente uso delle professionalità militari.  

Una gamma d’impiego professionale che presuppone una 

differenziazione di competenze e, conseguentemente, di caratteristiche psico-

fisiche non marcatamente od esclusivamente maschili ma appartenenti anche 

al genere femminile. 

In tale alveo, la Risoluzione1325 del Consiglio di Sicurezza delle 

Nazioni Unite disegna un nuovo ruolo ed una più attiva partecipazione delle 

donne in uniforme nell’ambito dei conflitti bellici e delle fasi post-conflict. 

Le Operazioni militari in Iraq ed ancor più in Afghanistan hanno 

palesato l’importanza di due fattori: la necessità di abbinare ad una indiscussa 

superiorità militare strumenti di soft power,8 quali la Public Diplomacy, che 

permettano di integrare le conquiste territoriali con la capacità «to win hearts 

and minds».9 

L’accettazione ed il riconoscimento del ruolo svolto dai contingenti 

militari da parte dei fruitori finali di tali attività, ossia la popolazione locale, 

non può prescindere dal corretto ed efficace approccio con l’universo 

                                                 
7 KAPLAN, L., NATO and the UN: a peculiar relationship, University of Missouri, 2010. 
8 L’espressione in questione fu coniata alla fine degli anni ’80 da Joseph Samuel Nye per 
definire «l’abilità di ottenere ciò che si desidera attraverso la capacità di persuasione anziché 
far ricorso alla coercizione o al denaro». Joseph S. Nye è un analista politico statunitense già 
preside della John Kennedy School of Government dell’Università di Harvard. 
9 La citazione è stata riportata in auge in tempi recenti dal Generale David Petraeus nel suo 
ruolo di Comandante della missione ISAF in Afghanistan. In precedenza l’espressione era 
stata già usata durante la Guerra in Vietnam per definire l’idea di persuadere il nemico invece 
di sconfiggerlo con la forza. 
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femminile impossibilitato, per tradizione culturale o religione, ad instaurare 

normali rapporti sociali.  

Appare, dunque, pleonastico porre l’accento sul valore aggiunto del 

personale femminile militare nell’approcciare la popolazione indigena dello 

stesso genere che rappresenta la metà del target d’intervento. 

Un ulteriore fattore che può fungere da acceleratore per un ruolo 

preminente delle donne in uniforme è il ricorso forzoso al concetto di smart 

defence10 che presuppone l’utilizzo congiunto ed ottimale di mezzi, personale 

ed attrezzature nell’ambito delle Forze Armate alleate e di quelle appartenenti 

ad iniziative di partnership.11  

Anche in tale ambito il ruolo delle donne riveste un’importanza non 

trascurabile che sarà analizzata nel corso della ricerca sia sotto il profilo 

dell’educazione al gender approach sia come razionalizzazione del fattore 

umano. 

La seconda parte di questo studio si caratterizza per un approccio 

preminentemente sociologico che avrà lo scopo di delineare lo status quo sul 

ruolo delle donne nell’ambito della NATO, sul corretto uso degli strumenti 

disponibili e sul valido sfruttamento delle possibilità offerte dalle normative e 

dalle situazioni contingenti dianzi elencate ed analizzate nella sezione 

iniziale.  

  Non mancherà l’analisi inerente i fattori, di natura normativa, 

organizzativa, culturale, pregiudiziale, che di contro rappresentano un freno12 

alla completa e sostanziale integrazione femminile nell’ambito della NATO 

ossia delle Forze Armate della maggior parte dei Paesi industrializzati ed 

occidentali del pianeta. 

                                                 
10La definizione NATO di Smart Defence è: «pooling and sharing capabilities, setting 
priorities and coordinating efforts better», http://www.nato.int/cps/en/natolive/78125.htm.  
Il Segretario Generale della NATO, Anders Fogh Rasmussen, ha così definito il concetto di 
Smart Defence: «ensuring greater security, for less money, by working together with more 
flexibility», Munich Security Conference, 2011.    
L’Onorevole David Hobbs, Segretario Generale dell’Assemblea Parlamentare NATO, ha 
pragmaticamente definito la Smart Defence come «getting the best value for money», in 
occasione della Conferenza sulla Smart Defence, Tirana, 23 aprile 2012. 
11 Tra queste ricordiamo la Partnership for Peace (22 Paesi), l’Istanbul Cooperation 
Initiative (4 Paesi), il Mediterranean Dialogue (7 Paesi). 
12 In particolare si considerano le politiche di recruitment, retention, tutela della maternità, 
comportamenti soggettivi. 

http://www.nato.int/cps/en/natolive/78125.htm
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Oltre a documenti e rapporti tratti da fonti dell’Alleanza si è fatto 

ampio ricorso alle risultanze di convegni, ai quali lo scrivente ha partecipato 

in veste di organizzatore o uditore, incentrati sulle procedure di 

addestramento sul disposto della suddetta Risoluzione 1325 del personale 

impiegato in Operazione, sull’integrazione della componente militare e civile 

nell’ambito del disegno della stessa Risoluzione, sulle misure per trasformare 

le potenzialità delle donne in uniforme in effettive capacità. 

L’approccio di stampo giornalistico teso a raccogliere la 

testimonianza di funzionari o ufficiali della NATO responsabili 

dell’implementazione delle politiche di gender, quali i Gender Advisors delle 

operazioni in Kosovo ed in Afghanistan e quelli dei comandi strategici di 

Bruxelles, Mons, Norfolk, fornisce una visione interna all’Organizzazione 

della tematica trattata e rappresenta un’opportunità unica per integrare le fonti 

accademiche. 

A completezza del lavoro è stata condotta un’indagine sociologica di 

tipo qualitativo attraverso la somministrazione di un questionario a 368 

militari, uomini e donne di diverse nazionalità e gradi, teso a rilevare le 

differenti prospettive sul ruolo e l’opera svolta dalle donne in uniforme.  

Il suddetto documento è stato proposto anche a 110 funzionari civili 

della NATO, al fine di evidenziare le prerogative della componente militare 

del comparto Difesa in rapporto a quella che non veste l’uniforme. 

Si è fatto ricorso anche alla tecnica dell’intervista e delle storie di 

vita per delineare l’esperienza di quanti possano testimoniare  l’integrazione 

ottenuta dalle donne in uniforme e la centralità del ruolo rivestito  della 

Risoluzione 1325 per i diritti delle donne nella fase di state building.   

Tale ulteriore elemento d’indagine può ulteriormente far luce sulla 

percezione del ruolo delle donne in ambito militare aldilà delle dichiarazioni  

politiche spesso intrise di un vacuo spirito di facciata. 

Le conclusioni di questo lavoro rifletteranno metodologicamente gli 

spunti evidenziati dall’attività di ricerca evidenziando, per quanto possibile, 

l’oggettività dei dati raccolti e la loro valenza per quanto possibile universale. 
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Nell’ambito delle scienze sociali sarebbe però deleterio e fuorviante 

dimenticare l’inferenza del ricercatore nell’osservazione dei dati raccolti 

filtrati attraverso il proprio vissuto esperienziale.  

Sotto tale profilo, la situazione dicotomica dello scrivente potrebbe 

addirittura tendere al raggiungimento della neutralità.     

Se, difatti, la trentennale appartenenza all’Organizzazione militare e 

la quasi decennale a quella oggetto di studio può far paventare il rischio di 

parzialità, la stessa militanza permette l’analisi reale e l’interpretazione 

credibile dei dati filtrati attraverso l’esperienza di un interlocutore che 

possiede uguale retaggio culturale e professionale dei soggetti studiati. 

Nello specifico caso, il ricercatore si relaziona con l’oggetto di 

ricerca non solo come appartenente alla società civile, come marito e padre, 

ma anche, e forse soprattutto, come collega e membro.  

Chi ha condiviso rischi e glorie, chi ha vissuto i cambiamenti, chi ha 

sostenuto le novità, chi ha pagato per i limiti di un’Organizzazione o fruito 

delle sue eccellenze, chi ha visto le donne operare con sacrificio ed onore o 

ammantarsi di diritti non conquistati, chi è testimone oculare dell’ostracismo 

o della liberalità, chi è tutto ciò può tracciare la linea che distingue la retorica 

dalla genuinità, il vero dal verosimile, il certo dal plausibile.  
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1. L’evoluzione della NATO, dalla difesa alla sicurezza 

In questo capitolo si analizzerà l’evoluzione della NATO, della sua 

struttura e delle sue politiche, che hanno condotto al passaggio da 

un’organizzazione radicalmente improntata al concetto di difesa, ad una 

orientata verso la sicurezza nella sua accezione più ampia. Tale scelta è 

dettata dal convincimento che l’integrazione femminile non dipenda 

esclusivamente dalla volontà delle donne e dall’evoluzione delle società, ma 

debba prendere vantaggio dal momentum storico in cui determinate situazioni 

favorevoli possono condurre a risultati fino a quel momento irraggiungibili. 

La causa per il suffragio universale perorata nel Regno Unito 

all’inizio del ventesimo secolo, si è abbeverata non solo alla fonte del 

coraggio delle militanti come Christabel Pankhurst e Annie Kenney ma 

anche, o soprattutto, alla drammatica esplosione della Prima Guerra 

Mondiale. Fu quell’occasione così drammatica che regalò alle donne il 

proscenio della vita sociale, facendole assurgere a ruoli di responsabilità 

civile che non poterono essere elisi alla fine delle ostilità.  

La lungimiranza politica delle leader femministe inglesi fu 

certamente notevole e giocò il suo ruolo fondamentale: l’appoggio dato allo 

sforzo bellico e, conseguentemente al Governo, mutò un’occasione 

potenzialmente favorevole in un risultato miliare nella storia 

dell’emancipazione femminile.13 

Di senso contrario è l’esempio del movimento femminista degli anni 

’70 che in Italia, e nei maggiori paesi europei, da un lato ottenne 

l’emancipazione sessuale ed un nuovo ruolo sociale legato ad una maternità 

consapevole e non forzosa, ma di contro sposò apertamente le politiche 

                                                 
13 Cfr. SMITH A.K., The pankhursts and the war: suffrage magazines and first world war 
propaganda, in Women’s History Review, Volume 12, Issue 1, 2003. 
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pacifiste ed antimilitariste con il risultato di procrastinare notevolmente 

l’accesso femminile alla professione militare. 

Le vicende storiche indicano che occorre il concorso di diversi 

fattori, quali le singole personalità coinvolte, le scelte politiche effettuate, le 

opportunità ed il contesto storico in cui maturano, per il verificarsi di 

mutamenti radicali nelle dinamiche sociali.  

L’attuale momento storico, che registra un mutamento sostanziale 

delle politiche NATO in tema di sicurezza, può rappresentare l’occasione 

epocale per una completa integrazione femminile nell’ambito del mondo 

militare.  

Tale momento favorevole è caratterizzato essenzialmente da due 

fattori: il primo è il risultato di un lungo processo di trasformazione che 

prende le mosse all’indomani della costituzione della stessa Alleanza 

Atlantica, per poi dipanarsi, nei decenni successivi, attraverso mutati scenari 

geopolitici e geostrategici ai quali la NATO ha adeguato le proprie politiche. 

Il secondo, che sarà esaminato nel corso dei successivi capitoli, è 

rappresentato dall’adozione della Risoluzione ONU 1325 da parte dei Paesi 

membri dell’Alleanza e dalla stessa NATO che ha conformato struttura e 

procedure al dettato della disposizione. 

Per la disamina del primo fattore si farà ricorso, come 

preventivamente accennato, all’analisi dei concetti strategici per esaminare i 

mutamenti in questione e per cogliere, nell’espressione verbale dell’idem 

sentire, i fondamenti evolutivi.  

I concetti strategici rappresentano i pilastri fondanti dell’azione, 

l’ispirazione teorica delle pratiche diplomatico-militari, il paradigma delle 

operazioni. Se volessimo mutuare il linguaggio dell’economia reale, della 

gestione imprenditoriale, potremmo identificare il Concetto Strategico con la 
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vision della leadership che influenza, e da cui discendono, tutte le dinamiche 

aziendali. 

La NATO definisce il Concetto Strategico come: 

An official document that outlines NATO’s enduring 

purpose and nature and its fundamental security tasks. 

It also identifies the central features of the new security 

environment, specifies the elements of the Alliance’s 

approach to security and provides guidelines for the 

adaptation of its military forces.14 

Un documento quindi di ampio spettro sia in termini temporali sia 

per quanto concerne l’uso politico e militare. 

Nella pianificazione militare il concetto strategico di un comandante 

di livello superiore è essenziale per la realizzazione dei piani di azione dei 

comandanti subordinati, giacché fornisce loro lo scopo e la natura dell’azione 

che si deve perseguire.  

In tal modo i comandanti di qualsiasi livello possono agire di 

conseguenza, anche in assenza di ordini specifici, incanalando la propria 

azione nel quadro di riferimento ed informandola alle regole ed alle 

conoscenze.  

Il Concetto Strategico delinea il quadro di riferimento 

concettuale per la pianificazione, la predisposizione e 

l’impiego delle Forze Armate, quale concreta attuazione 

tecnico-militare delle linee guida politico militari 

contenute nelle Direttive Ministeriali [...] con questo 

documento intendo quindi fornire ai Capi di Stato 

Maggiore delle Forze Armate, al Comandante Generale 

                                                 
14 http://www.nato.int/cps/en/natolive/topics_56626.htm 

http://www.nato.int/cps/en/natolive/topics_56626.htm
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dell’Arma dei Carabinieri ed al Segretario Generale 

della Difesa e Direttore Nazionale degli Armamenti, il 

quadro di riferimento concettuale necessario ad 

assicurare uno sviluppo coerente, coordinato e sinergico 

delle attività di specifica competenza ed a conseguire 

gli obiettivi prefissati con il miglior rapporto 

costo/efficacia.15 

Una definizione, quest’ultima, riduttiva rispetto all’accezione della 

NATO in quanto il documento assume una valenza prettamente militare e non 

politica, ma egualmente significativa come fonte di ispirazione delle attività 

delle singole Forze Armate. 

La storia dell’Alleanza Atlantica procede simbioticamente con quella 

dei propri concetti strategici, in un meccanismo di reciproca influenza che 

ricalca il processo dialettico e si estrinseca nelle tre fasi della tesi, 

dell’antitesi, della sintesi. L’azione politica e militare della NATO funge da 

tesi fin quando non interviene un mutato scenario geostrategico o diverse 

esigenze che rappresentano l’antitesi allo status quo.  

L’adozione di un nuovo Concetto Strategico, e il conseguente 

riallineamento delle politiche al nuovo quadro di riferimento, si palesa come 

la sintesi che in futuro muterà in tesi da essere nuovamente modificata. 

Nel corso della sua più che sessantennale storia la NATO ha adottato 

sette concetti strategici, ognuno dei quali rappresenta lo specchio di un 

determinato momento storico e di precise scelte politiche effettuate 

dall’Alleanza.  

                                                 
15 DI PAOLA G., Il Concetto strategico del Capo di Stato Maggiore della Difesa, in 
Informazioni della Difesa, numero 1, Roma, 2005. 
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I primi quattro sono stati emanati nel periodo che intercorre dalla 

stessa fondazione della NATO, 4 aprile 1949, fino alla fine della Guerra 

Fredda che, seguendo la convenzione largamente diffusa, identificheremo con 

la caduta del Muro di Berlino nel 1989.  

I restanti tre Concetti Strategici si riferiscono al periodo temporale di 

venticinque anni che va dal 1989 ai giorni nostri. 

Nell’ambito di questa trattazione divideremo l’analisi dei documenti 

nelle due fasi dianzi enunciate. 
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1.1 La NATO dal 1949 al 1989: la connotazione militare 

La disamina dei Concetti Strategici, documenti all’epoca classificati, 

emanati dall’Alleanza durante i convenzionali cinquant’anni di Guerra Fredda 

comincia con una riflessione basilare per questo studio.  

Prendiamo le mosse dalle molteplici definizioni della NATO che le 

conferiscono differenti sfaccettature, ora politica, ora diplomatica, ora 

militare.  

Wikipedia, una fonte certamente non accademica ma tra le più 

consultate del Pianeta, soprattutto dalle nuove generazioni, riporta che «The 

North Atlantic Treaty Organization […] is an intergovernmental military 

alliance»,16 ponendo così l’accento sulla dimensione militare dell’Alleanza.   

Il Dipartimento di Stato americano coinvolge nella sua definizione 

più marcatamente l’aspetto politico, ampliando in tal modo la dimensione 

dell’Alleanza: «NATO is a political and military alliance of 28 North 

American and European countries».17 

L’approccio della stessa Organizzazione nel definirsi è quello di 

enfatizzare lo scopo e la sua essenza aggregante piuttosto che fornire una 

definizione univoca: 

NATO’s essential purpose is to safeguard the freedom 

and security of its members through political and 

military means […] NATO is an alliance of countries 

from Europe and North America. It provides a unique 

link between these two continents for consultation and 

cooperation in the field of defence and security, and 

                                                 
16 http://en.wikipedia.org/wiki/NATO  
17 http://www.state.gov/p/eur/rt/nato/nato2012/about/index.htm  

http://en.wikipedia.org/wiki/NATO
http://www.state.gov/p/eur/rt/nato/nato2012/about/index.htm
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the conduct of multinational crisis-management 

operations.18 

Nessuna di tali definizioni appare, tuttavia, pienamente 

soddisfacente.  

Si propone, allora, una successiva enunciazione nel tentativo di 

riflettere al meglio lo spirito dell’organizzazione: la NATO è un’alleanza 

politica che si avvale di uno strumento militare integrato. 

Tale definizione ci permette di evidenziare molteplici aspetti quali: 

a.  L’attuale caratteristica prioritariamente politica dell’Alleanza che si 

deduce non solo per logica, ma si evince altresì dalla sua stessa 

struttura organizzativa. Sotto il primo profilo basti ricordare come nei 

Paesi membri (con qualche eccezione, per particolari circostanze, in 

Turchia) l’autorità militare sia sempre sottoposta al controllo ed alla 

legittimazione politica. Tale caratteristica si riverbera 

nell’organizzazione della NATO, ove gli organi decisionali, 

individuali o collettivi, (Segretario Generale, North Atlantic Council) 

rivestono carattere squisitamente politico e sono sovraordinati a quelli 

militari (Military Committe ed il suo Chairman). Con l’elezione nel 

2009 dell’attuale Segretario Generale, Anders Fogh Rasmussen, tale 

tendenza è stata ancor più rafforzata data la sua provenienza da 

ambienti marcatamente politici più che diplomatici.19 

b. La natura integrata dello strumento militare che funge da elemento di 

differenziazione tra la NATO e le altre Organizzazioni Internazionali 

(Nazioni Unite, Unione Europea, Unione Africana) che devono far 

                                                 
18 http://www.nato.int/nato-welcome/index.html  
19 Rasmussen ha rivestito in Danimarca incarichi governativi, quale Ministro delle Finanze,  
fino a divenire, con tre mandati, il Primo Ministro liberale che ha governato più a lungo. Nel 
2002 ha detenuto la Presidenza dell’Unione Europea durante il semestre a guida danese.   
Cfr. KIRK, L. Denmark re-elects Anders Fogh Rasmussen, euobserver.com, 14 novembre 
2007. 

http://www.nato.int/nato-welcome/index.html
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ricorso a coalizioni militari create ad hoc. Questa caratteristica 

configura unicità all’organizzazione dell’Alleanza, una forte capacità 

di deterrenza ed una investitura per la risoluzione di crisi 

internazionali. L’insieme di questi aspetti costituisce non solo 

l’elemento di legittimazione forse più pregnante, ma conferisce alla 

NATO un potere contrattuale nei confronti di attori nazionali e 

sovranazionali davvero unico nello scenario mondiale. Come vedremo 

dettagliatamente in seguito, i rapporti NATO-ONU sono ripresi dopo 

un lungo periodo di reciproca diffidenza proprio per la necessità 

dell’istituzione planetaria di appoggiarsi a quella transatlantica per la 

gestione di crisi che non riusciva a fronteggiare con le proprie capacità 

diplomatiche e militari. 

c. La capacità della NATO di modulare le proprie iniziative sulla scorta 

della doppia anima, politica e militare, che le conferisce una 

flessibilità senza eguali. Altre Istituzioni sovranazionali non 

possiedono la capacità dissuasiva che promana dalla forza militare e 

pertanto la loro azione deve limitarsi alle iniziative diplomatiche, 

talvolta basate su azioni dei singoli Stati membri e non supportate da 

una comune politica estera. Anche se in maniera talvolta conflittuale 

nel consesso del North Atlantic Council, vedasi ad esempio le frizioni 

generatesi tra gli Stati membri in occasione dell’intervento militare in 

Libia,20 la NATO è riuscita nel corso della sua storia a presentare 

all’esterno un’immagine di compattezza almeno formale. L’equilibrio 

tra gli Stati membri è frutto di una continua rinegoziazione 

ridefinizione di ruoli e prospettive. 
                                                 
20 Il Segretario Generale della NATO attaccò duramente le posizioni di Francia e Germania 
durante la pianificazione dell’intervento militare in Libia. I transalpini miravano ad un 
intervento solitario che avrebbe potuto conferire all’allora Presidente Sarkozy dei vantaggi 
per le vicine elezioni presidenziali. I teutonici, invece, erano restii all’uso degli aerei Awacs 
senza i quali è molto difficile imporre una no-fly zone.  
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Se «la guerra è la continuazione della politica con altri mezzi»,21la 

NATO rappresenta l’essenza stessa di tale concetto ed adatta la propria azione 

alle necessità contingenti insistendo sulla propria componente politica o 

militare a secondo del bisogno. 

Del resto, la stessa Alleanza si è aggregata attorno ad un progetto 

politico quale l’OECE ed uno economico come il Piano Marshall22ma con 

l’immediata, pressante, esigenza di adattarsi militarmente ad un mondo che 

passava dal multipolarismo imperiale delle grandi potenze ottocentesche al 

bipolarismo frutto della Seconda Guerra Mondiale. 

Difatti, da un punto di vista politico-diplomatico la nascita della 

NATO non rappresenta una novità assoluta dei concetti di sicurezza ed 

equilibrio caratterizzanti gli scenari internazionali fin dal Congresso di 

Vienna del 1815. 

Ricordiamo, difatti, che in tale ambito fu varato il cosiddetto 

“Concerto europeo” che consentirà, attraverso il principio dell’equilibrio di 

potenza,23un periodo di pacificazione di circa un secolo e che durerà fino allo 

scoppio della Prima Guerra Mondiale.  

Vi è invece un elemento di grande novità apportato dalla NATO 

nello scenario internazionale fin dalla sua costituzione, rappresentato dalla 

sua preponderante ed integrata dimensione militare; su tale pilastro si 

sarebbero avrebbero poi poggiate, nel corso degli anni, le altre due 

dimensioni: politica ed economica. 

L’aspetto militare è stato il propulsore che ha indirizzato le scelte 

politiche verso la formazione dell’Alleanza: la necessità di contrastare 

                                                 
21 CLAUSEWITZ, C., Vom Kriege, 1832. 
22 Cfr. DEL PIERO, M., ROMERO, F., (a cura di) Le crisi Transatlantiche, continuità e 
trasformazione, in Biblioteca di Studi Americani, Edizioni di Storia e letteratura, Roma, 
2007. 
23 Cfr. BRECCIA A., Sicurezza ed equilibrio nella politica internazionale: dal concerto 
europeo all’Unione Europea, Edizioni Nuova Cultura, 2008. 
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militarmente l’Unione Sovietica, l’aggressività della politica espansionistica 

comunista, l’immobilismo delle Nazioni Unite a causa del meccanismo del 

veto, hanno fatto si che nello scenario geostrategico improntato al 

bipolarismo fosse indispensabile avere a disposizione unità militari idonee in 

termini numerici e d’integrazione.  

A conferma di tale interpretazione si ricorda l’intervista rilasciata nel 

1972 dall’Ambasciatore Theodore Achilles, già Capo Divisione Europa 

Occidentale del Dipartimento Affari Esteri degli Stati Uniti nel 1947, ove si 

evincono importanti elementi per la comprensione delle politiche e degli stati 

d’animo che portarono alla nascita dell’Alleanza.24 

Il primo elemento di valutazione viene fornito da Jack Hickerson, 

all’epoca Direttore dell’Ufficio Affari Europei, che il 31 dicembre 1947 

esplicita le direttive politiche ricevute facendo riferimento esclusivamente 

alla componente militare dell’Alleanza da costituire con i Paesi dell’Europa 

occidentale.  

We have got to negotiate a military alliance with 

Western Europe in peacetime and we have got to do it 

quickly.25 

La cogente necessità di un’alleanza che potesse fungere da 

spauracchio per le ventilate mire espansionistiche dell’Unione Sovietica era 

condivisa da entrambe le sponde dell’Atlantico. Difatti, anche in Gran 

Bretagna si operava alacremente per formare un’unione d’intenti tra Stati 

Uniti ed alleati europei. 

Nei primi giorni del 1948 il Ministro degli Esteri inglese tenne un 

memorabile discorso alla Camera dei Comuni in cui palesò pubblicamente la 

                                                 
24 MC KINZIE R., Interview to Ambassador Theodore Achilles, Harry S. Truman Library, 
Foreign Affairs Oral History Project, 1972. 
25Ibidem. 
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posizione del Governo d’oltremanica, che fino a quel momento era stata 

espressa unicamente durante gli incontri bilaterali con le controparti 

americane. 

Sebbene lo storico discorso del 22 gennaio appaia, alla luce di 

un’analisi moderna, alquanto nebuloso e generico,26esso ha il merito di porre 

gli Stati Uniti di fronte alle loro responsabilità nei confronti dei partner 

europei.  

Difatti, quantunque in un incontro privato con il Segretario di Stato 

americano – George C. Marshall – Bevin avesse espresso chiaramente la sua 

opinione, non era riuscito a fare breccia nelle posizioni reticenti 

d’oltreoceano: 

There is no chance that the Soviet Union will deal with 

the West on any reasonable terms in the foreseeable 

future. The salvation of the West depends upon the 

formation of some form of union, formal or informal in 

character, in Western Europe, backed by the United 

States and the dominions, such a mobilization of moral 

and material force will inspire confidence and energy 

within and respect elsewhere.27 

La politica degli Stati Uniti mirava a sollecitare un’iniziativa 

autonoma dei partner europei per poi garantire in una fase successiva il 

proprio contributo. 

Alcuni uomini politici, come Marshall, ritenevano che il sostegno 

americano non dovesse essere ispirato ad un coinvolgimento diretto delle 

proprie forze militari ma limitarsi, piuttosto, ad un’assistenza in termini di 

                                                 
26 Cfr. KAPLAN L., Nato 1948: The Birth of the Transatlantic Alliance, Rownan & 
Littlefield Publisher, Lanham, 2007. 
27 MC KINZIE, R., op cit.. 



29  

mezzi, materiali e know-how. La posizione di Marshall era probabilmente 

dovuta alla necessità di non sollecitare ulteriormente il Congresso che era già 

alle prese con l’approvazione dell’omonimo Piano di supporto economico. 

La linea politica, riportata dalla preziosa testimonianza di Achilles, 

sentenziava: 

Show what you are prepared to do for yourselves and 

each other, and then we will think about what we 

might do.28 

La risposta europea, ispirata dalla Gran Bretagna, si concretizzò nel 

Trattato di Bruxelles firmato nel marzo del 1948 da Francia, Belgio, 

Lussemburgo, Paesi Bassi e Regno Unito. Il nocciolo di tale Trattato –

nonostante nell’intestazione ufficiale si menzionassero gli aspetti di 

collaborazione economica, sociale e culturale – era rappresentato dall’articolo 

IV che prevedeva i prodromi della “collective defense”.  

If any of the High Contracting Parties should be object 

of an armed attack in Europe, the other High 

Contracting Parties will, in accordance with the 

provision of Article 51 of the Charter of the United 

Nations, afford the Party so attacked all the military 

and other aid and assistance in their power.29 

Ancora una volta l’aspetto militare era, logicamente, preminente nei 

confronti di qualunque altro. 

Di seguito all’adozione del Trattato di Bruxelles la pressione 

ricadeva sugli alleati d’oltreoceano che, nonostante il convincimento di molti, 

                                                 
28 KAPLAN, L., op. cit. (2007). 
29 Trattato di Bruxelles, 17 marzo 1948, art. 4. 
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erano ancora titubanti, almeno ufficialmente, a farsi coinvolgere 

massivamente in un’alleanza militare.  

Lo stesso giorno in cui il Trattato di Bruxelles veniva siglato, il 

Presidente Truman metteva ancora una volta in risalto l’orientamento militare 

del comune sentire dell’epoca, che si proietterà sulla costituzione 

dell’Alleanza, commentando dinanzi al Congresso: 

I am sure that the determination of the free countries of 

Europe to protect themselves will be matched by an 

equal determination on our part to help them […] I 

believe that we have learned the importance of 

maintaining military strength as a means of preventing 

war.30 

Il noto cablogramma inviato al Gabinetto di Guerra inglese dal Field 

Marshall Montgomery, nominato Chairman della Western Union Defence 

Organization istituita con il Trattato di Bruxelles, mostra ancor più la diffusa 

preoccupazione dettata dalla minaccia sovietica e la necessità di far 

affidamento su una dimensione militare adeguata. 

My present instructions are to hold the line at Rhine. 

Presently available allied forces might enable me to 

hold the tip of the Britanny Peninsula for three days.31 

Le leadership europee si sentivano come se fossero a tre giorni dal 

baratro a causa della preponderanza numerica dell’esercito sovietico, senza 

contare la presenza del più grande partito comunista occidentale nel 

parlamento di un Paese strategicamente fondamentale come l’Italia. 

                                                 
30  TRUMAN, H.S., Special Message to the Congress on the Threat to the Freedom of 
Europe, Harry S.Truman Library, serie 52, 17 marzo 1948. 
31 FERREL, R,. Harry S. Truman and the Cold War Revisionists, University of Missouri 
Press, 2006, pag. 67. 
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Per una corretta rivisitazione storica del momento, bisogna 

sottolineare come le ansie dei paesi dell’Europa Occidentale non fossero il 

risultato di un’isteria collettiva ma avessero dei fondamenti condivisibili.  

L’annessione all’Unione Sovietica della Bulgaria, della Polonia, 

della Romania, dell’Ungheria, forniva sufficienti elementi di preoccupazione 

all’opinione pubblica e preoccupante materiale d’analisi per i politologi 

dell’epoca.  

Il grido di allarme dei Paesi occidentali non poteva dunque rimanere 

ulteriormente inascoltato, l’empasse fu rotta dal Primo Ministro canadese 

Louis St. Laurent, uno dei personaggi politici più amati dell’epoca, che il 28 

aprile 1948 dinanzi alla House of Common propose di rimpiazzare il Trattato 

di Bruxelles con un“single mutual defence system”  che comprendesse Stati 

Uniti e Canada oltre ai firmatari di Bruxelles.32 

Finalmente il lavoro di stesura del Trattato poteva essere iniziato ed 

affidato a rappresentanti, provenienti dai dicasteri degli Affari Esteri e della 

Difesa dei Paesi coinvolti, che costituivano il florilegio dell’espressione 

politico-diplomatica dell’epoca. Tra questi funzionari, che nel corso degli 

anni hanno ceduto alla tentazione di ammantarsi del titolo di Padre 

dell’Alleanza, vi era anche il citato Ambasciatore Achilles la cui 

testimonianza è ancora determinante per delineare gli orientamenti e le 

priorità di quel momento storico.  

La stesura degli articoli del Trattato del Nord Atlantico era 

effettuata, nell’ambito del working group, mutuando ed adattando quanto già 

scritto ed approvato nei Trattati di Bruxelles e di Rio.  

Quest’ultimo, firmato dalle ventuno repubbliche americane il 2 

settembre 1947, prevedeva un meccanismo di collective defence – noto come 

                                                 
32 North Atlantic Treaty Organization, NATO facts and figures, NATO Information Service, 
Bruxelles, 1969, pag. 21. 
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hemispheric defense doctrine – in caso di attacco contro uno degli Stati 

firmatari e si rimetteva alla superiore autorità del Consiglio di Sicurezza delle 

Nazioni Unite.  

Era espressione di una corrente Panamericana molto in voga 

all’epoca ma poi naufragata, con lo stesso Trattato di Rio, durante la crisi 

delle Falkland ed in seguito agli attacchi del 11 settembre. 

Fin dai prodromi della stesura fu chiaro agli estensori che il nocciolo 

del nascituro Trattato sarebbe stato l’articolo V, quello che permetteva il via 

libera ad azioni militari e che dunque fungeva da forte deterrente per l’Unione 

Sovietica, da capiente assicurazione per l’Europa, da profondo 

coinvolgimento per gli Stati Uniti. 

Article 5 was the guts of the treaty, the go-to-war 

article and naturally it was the most intensively 

scrutinized and argued over, both in the Working 

Group and within the Foreign Relations Committee. It 

began with Article 3 of the Rio Treaty as a model.33 

In particolare, il dibattito si incentrò su alcune parole, esigue di 

numero ma che assumevano, di contro, un’importanza fondamentale nelle 

relazioni tra alleati e nell’efficacia della deterrenza nei confronti degli 

avversari. Nel momento in cui uno degli alleati si sarebbe appellato 

all’articolo V, sotto quale forma si sarebbe palesata la “action as may be 

necessary” – promanante dalla prima stesura – che gli altri firmatari 

avrebbero adottato?  

Se tale azione fosse sfociata in un atto di guerra, quale iter sarebbe 

stato necessario in seno alle singole Istituzioni nazionali per approvarlo? 

                                                 
33 MC KINZIE, R., op. cit.. 
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Il Congresso americano avrebbe dovuto esprimersi per decretare lo 

stato di guerra o la reazione ad un attacco sarebbe stata automatica? 

Il cambiamento nella seconda stesura in “action as it deems 

necessary” cercò di risolvere il problema della dichiarazione dello stato di 

guerra ma ciò non rassicurava gli alleati europei sul piano coinvolgimento 

americano, sulla risolutezza ed immediatezza della risposta ad un attacco 

sovietico. 

 L’inserimento di un aggettivo quale “forthwith” tentò di rassicurare 

gli scettici sull’immediatezza della reazione, lanciando anche un segnale ai 

potenziali invasori che un’offesa per quanto fulminea avrebbe provocato una 

reazione altrettanto subitanea; per quanto concerne la tipologia della reazione, 

fu necessario inserire l’allocuzione “including the use of armed force” che le 

conferiva una connotazione prettamente militare e dipanava le nebbie di una 

sterile reazione basata esclusivamente sul piano diplomatico.  

Il testo finale dell’articolo V del Trattato34 ci fornisce un ulteriore 

elemento di informazione sulla natura d’ispirazione prettamente, se non 

esclusivamente, militare dell’Alleanza agli albori della sua storia. 

Anche l’analisi dell’originale articolo VI35 può essere utile per 

comprendere i principi ispiratori dell’epoca. Difatti, tra i firmatari del Trattato 

                                                 
34 Article 5: «The parties agree that an armed attack against one or more of them in Europe 
or North Amercia shall be considered an attack against them all and consequently they agree 
that, if such an armed attack occurs, each of them, in exercise of the right of individual or 
collective self-defence recognised by article 51 of the Charter of the United Nations, will 
assist the Party or Parties so attacked by taking forthwith, individually and in concert with 
the other Parties, such action as it deems necessary, including the use of armed force, to 
restore and maintain international peace and security […]» 
35Article 6: «For the purpose of Article 5, an armed attack on one or more of the Parties is 
deemed to include an armed attack: 
- on the territory of any of the Parties in Europe or North America, on the Algerian 
Departments of France (2), on the territory of or on the Islands under the jurisdiction of any 
of the Parties in the North Atlantic area north of the Tropic of Cancer; 
- on the forces, vessels, or aircraft of any of the Parties, when in or over these territories or 
any other area in Europe in which occupation forces of any of the Parties were stationed on 
the date when the Treaty entered into force or the Mediterranean Sea or the North Atlantic 
area north of the Tropic of Cancer.» 
 



34  

vi erano nazioni quali la Gran Bretagna, l’Olanda, la Francia, che in quel 

momento erano considerate ancora delle potenze coloniali e che basavano 

parte del loro prestigio, soprattutto interno, e delle loro ricchezze su tale 

situazione. Nel citato articolo VI, nel determinare l’area di competenza e la 

validità geografica del Trattato, non si fa cenno alcuno a tali possedimenti 

eccezion fatta per i dipartimenti algerini, che erano considerati territori della 

Francia metropolitana.36 Da tale scelta si evince in primis che gli Stati Uniti 

garantivano il loro coinvolgimento esclusivamente per salvaguardare il 

territorio europeo, ossia per contrastare la minaccia sovietica, e non per 

legittimare o proteggere interessi coloniali.  

In secondo luogo l’inclusione di aeromobili, truppe e navi, nel 

novero della giurisdizione territoriale del Trattato, ci fa comprendere il 

tentativo di coprire per quanto possibile tutti i probabili obiettivi di attacchi 

sovietici preconizzando scenari di guerra. 

Anche la disamina sulla stesura e sull’applicazione dell’articolo II 

del Trattato37ci fornisce vieppiù la visione di un’Alleanza incentrata 

sull’aspetto militare. Difatti, il tentativo, perorato soprattutto dai canadesi, di 

affidare alla NATO lo sviluppo di alcune tematiche finanziarie fu fortemente 

sminuito dai partner europei. Questi lo ritenevano secondario agli scopi 

dell’Organizzazione e replicante delle responsabilità già affrontate da altre 

Istituzioni all’uopo create. Inoltre, la parte iniziale del dettato fa esplicito 

riferimento alle “free institutions” per creare un freno all’espansionismo dei 

partiti comunisti nei Paesi dell’Europa Occidentale, anche questo aspetto fu 
                                                 
36 In seguito all’indipendenza algerina fu riconosciuto che, a partire dal 3 luglio 1962, i 
dipartimenti sul territorio d’Algeria non facessero più parte dell’ambito territoriale del 
Trattato. 
37Article 2: «The Parties will contribute toward the further development of peaceful and 
friendly internationl relations by strenghtening their free institutions, by bringing about a 
better understanding of the principles upon which these institutions are founded, and by 
promoting conditions of stability and well-being. They will seek to eliminate conflict in their 
international economic policies and will encourage economic collaboration between any or 
all of them.» 
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però considerato come ridondante rispetto allo scopo dell’Alleanza se non 

addirittura come un’ indebita ingerenza nelle politiche nazionali. Il cosiddetto 

“Canadian article”38 fu quindi accettato esclusivamente come generica 

proposizione di intenti e fino ad ora non ha prodotto significativi risultati.  

La realtà storica ha confermato ciò che la maggioranza degli 

estensori dell’epoca credevano essere l’anima dell’Alleanza ossia la sua 

capacità di difesa e deterrenza, mentre altri aspetti quale quello economico 

non hanno mai avuto un impatto significativo. 

Il dibattito concernente le nazioni da includere nella nascitura 

Alleanza è altrettanto significativo di quanto le ragioni militari fossero 

preponderanti su quelle politico-diplomatiche. Innanzitutto esaminiamo la 

posizione dell’Italia: considerata una nazione sconfitta durante la Seconda 

Guerra Mondiale, guardata con sospetto per la presenza in parlamento del 

Partito Comunista, geograficamente estranea al concetto di atlanticismo. 

Eppure la presenza del nostro Paese nella neonata Alleanza risultava di 

fondamentale importanza sotto il profilo geostrategico, e le nazioni leader del 

Trattato non potevano permettersi il lusso di lasciar fuori dall’Alleanza la 

“portaerei del Mediterraneo”.  

La sua posizione geografica, le coste che fronteggiavano la 

Jugoslavia comunista, la necessità di proteggere il fianco meridionale della 

Francia, l’opportunità di “controllare” la crescita politica del comunismo, 

fecero si che l’Italia venisse caldamente incoraggiata ad unirsi all’Alleanza. 

 Un simile ragionamento può essere esteso all’ammissione di 

Portogallo, Norvegia, Danimarca ed Islanda. Queste nazioni erano tutte 

detentrici di posizioni strategiche indispensabili per condurre eventuali 

operazioni militari, crocevia imprescindibili per garantire le libertà di 

                                                 
38 The Canadian Encyclopedia, www.thecanadianencyclopedia.com/articles/nato-north-
atlantic-treaty-organization, consultazione del 25 luglio 2013. 

http://www.thecanadianencyclopedia.com/articles/nato-north-atlantic-treaty-organization
http://www.thecanadianencyclopedia.com/articles/nato-north-atlantic-treaty-organization
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movimento nell’area atlantica, basi di scalo per gli aeromobili e le navi 

provenienti dall’altra sponda dell’oceano: le isole Azzorre per quanto 

concerne il Portogallo, la Groenlandia come territorio danese, la stessa isola 

d’Islanda.  

Analogo discorso per quanto concerne la Norvegia, che all’epoca 

appariva come il bastione più sicuro all’avanzata russa sul Mare del Nord e 

che era certamente più affidabile della Svezia che registrava forti pressioni 

interne per una neutralità dai due blocchi contrapposti.  

L’unico tassello mancante alla costruzione di uno scacchiere 

militarmente capace di fronteggiare il blocco sovietico rimase l’Irlanda, le cui 

vicende indipendentiste nei confronti della Gran Bretagna svolsero un ruolo 

fondamentale nel declinare l’annessione alla NATO e ribadire il proprio 

status di neutralità già mostrato durante il conflitto mondiale. 

Le esigenze militari spinsero dunque le autorità politiche a dar vita 

all’Alleanza atlantica, le medesime esigenze definirono attentamente lo scopo 

della stessa, ne indirizzarono l’azione nei primi anni d’attività attraverso 

l’emanazione dei concetti strategici che andremo ora ad esaminare.  

Potrebbe probabilmente risultare pleonastico, ma forse non 

completamente inutile visto lo scopo della ricerca, enfatizzare come in una 

NATO fortemente militarizzata il ruolo delle donne appare all’epoca 

pressoché inesistente sia nell’ambito della struttura politico-diplomatica sia 

per quanto concerne il personale in uniforme.  

D’altronde, l’Organizzazione atlantica si estrinsecava ancora come 

mera sommatoria delle politiche nazionali in tema di eguaglianza di genere, e 

negli anni ’50 erano davvero poche le iniziative in tal senso.39 

                                                 
39 Basti pensare che il suffragio universale in Francia ed in Italia era stato applicato per la 
prima volta solamente pochi anni prima, nel 1946. Ancora più tardi in Belgio, nel 1948, ed in 
Portogallo nel 1974. 
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Tornando all’analisi dei concetti strategici, prendiamo le mosse dalla 

decisione della North Atlantic Council del 1995 di divulgare i documenti 

classificati emanati nel periodo della Guerra Fredda, inclusi i tre concetti 

strategici approvati nel suddetto periodo e le direttive militari d’applicazione. 

Tale decisione veniva ad accogliere le numerose richieste fatte dai 

ricercatori internazionali per meglio analizzare e comprendere le vicende 

della NATO nel succitato periodo.  

L’Alleanza si premuniva, però, di fornire altresì: 

[…] an introductory essay describing the evolution of 

NATO strategy during the 1950s and 1960s, so that the 

strategy documents may be seen in their proper 

historical context.40 

Il citato saggio, scritto dal Dr. Gregory W. Pedlow – all’epoca della 

redazione capo dell’Ufficio Storico di SHAPE – potrebbe essere colto dai più 

come un tentativo della NATO di indirizzare l’analisi storica lungo binari di 

compiacenza verso l’operato della stessa Organizzazione.  

Questo pensiero può essere certamente condivisibile ma ciò che è 

premiante in questa ricerca è proprio il punto di vista dell’Organizzazione, la 

percezione giusta o sbagliata che uomini ed organismi della NATO hanno 

avuto dei momenti storici che hanno accompagnato la sua evoluzione, le idee 

suffragate o meno dalla realtà storica che hanno portato alla redazione dei 

documenti ispiratori dell’azione e della trasformazione della NATO. 

Utilizzeremo dunque il documento in parola41 come canovaccio per 

comprendere l’interpretazione ufficiale che la NATO offre di alcune 

                                                 
40 SOLANA, J., Foreword to NATO Strategy documents 1949-1969, NATO official 
documents, ottobre 1997. 
41 PEDLOW, G.W., The evolution of NATO Strategy 1949-1969, NATO official documents, 
ottobre 1997. 
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situazioni cruciali della storia contemporanea e capire le ragioni di decisioni 

che si sono riverberate sulla sua evoluzione. 

Mutuando un’espressione assai in voga negli ambienti della NATO, 

possiamo asserire che all’indomani della ratifica del Trattato del Nord 

Atlantico si cominciò a lavorare per costruire la “O” della NATO dotandola 

della sua organizzazione.  

Proprio la creazione di organismi e procedure era necessaria per 

portare avanti il processo di pianificazione militare indispensabile per la 

“collective defence”. 

L’espressione massima, il documento cardine della pianificazione, 

era all’epoca rappresentato dal concetto strategico che conteneva indicazioni 

sia di carattere politico sia strategico e demandava a documenti di maggior 

dettaglio i piani militari specifici. 

In tal senso il primo documento che andremo ad analizzare è il MC 3 

emanato nella sua prima stesura  il 19 ottobre 1949, preparato dallo Standing 

Group ed inviato al Military Committee con il titolo “The Strategic Concept 

for the Defence of the North Atlantic Area”. 

E’ bene specificare che all’epoca dei fatti il Military Committe 

(l’assemblea dei Chiefs of Defence dei Paesi membri) si riuniva di rado ed in 

sua vece agiva lo Standing Group – formato dai rappresentanti militari di 

Francia, Regno Unito, Stati Uniti – che deteneva un considerevole potere. 

Il succitato documento consta di sette pagine, suddivise in un 

preambolo e otto paragrafi, cita la parola “military” 14 volte e la parola 

“war” 5 volte; i punti significativi per il nostro studio sono quelli che si 

riferiscono ai principi generali della difesa comune stabilendo che: 

The main principle is common action in defense against 

armed attack through self-help and mutual aid. The 
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immediate objective is the achievement of arrangements 

for collective self-defense among the Atlantic Treaty 

nations.42 

Tale principio generale doveva poi essere tramutato in azioni di 

difesa concrete attraverso piani militari tesi ad «Insure the ability to deliver 

the atomic bomb promptly. This is primarily a US responsibility assisted as 

practicable by other nations».43 

Vi è dunque un esplicito riferimento all’uso dell’arma atomica 

giacché tale strumento era considerato non solo un deterrente formidabile nei 

confronti dell’espansionismo sovietico ma anche, forse soprattutto, la 

massima espressione di supremazia tecnologica che gli Stati Uniti potessero 

vantare nei confronti degli eserciti comunisti numericamente preponderanti 

ed avvantaggiati nell’uso delle armi convenzionali. 

Secondo Massimo De Leonardis, studioso della storia dell’Alleanza:  

Durante la Guerra fredda l’Alleanza Atlantica ebbe 

chiarezza ed unicità di obiettivo, difendere il territorio 

degli Stati membri dalla possibile aggressione 

dell’Unione Sovietica […] Per la NATO, quindi, il 

problema era rendere efficace e credibile la 

deterrenza.44 

Il documento MC 3 assegnava anche altri compiti “convenzionali” 

alle varie Potenze; alcuni incarichi, che possiamo definire di “bassa 

manovalanza”, erano affidati ai partner europei: 

                                                 
42 MC/3, The Strategic Concept for the Defense of The North Atlantic Area, para. 2, art. 5. 
43 Ivi, para. 4, art. 7. 
44 DE LEONARDIS, M., L’evoluzione storica dei Concetti Strategici della NATO, in 
Quaderni di Scienze Politiche, Università Cattolica del Sacro Cuore, Milano, n.1, 2011, pag. 
24. 
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[…] the hard core of ground power in being will come 

from the European nations aided by other nations as 

they can mobilize. […] the European nations should 

provide the bulk of the tactical air support and air 

defense in being, other nations aiding as they can 

mobilize.45 

Quelli che invece potevano impattare maggiormente la sicurezza 

angloamericana venivano a loro avocati: 

Secure and control sea and air lines of communication, 

and ports and harbors, essential to the implementation 

of common defense plans. It is recognized that this will 

be primarily a responsibility of the United States and 

United Kingdom.46 

La prima stesura del documento fu rivista dai governi nazionali che 

formularono le rispettive osservazioni, parzialmente recepite nella versione 

finale. Dall’analisi dei commenti prodotti dai singoli Paesi membri, possiamo 

tracciare un interessante quadro delle diverse tendenze politiche dell’epoca. 

L’Italia, innanzitutto, fu l’unica tra le nazioni a non muovere alcuna 

obiezione, limitandosi a presentare le scuse per la tardiva risposta,47 – anche 

in questo caso un primato in solitaria –  e ciò può far presumere in alternativa 

o in concausa: a) un’inadeguatezza delle neonate strutture nazionali a 

comprendere ed interagire nelle dinamiche internazionali; b) un pragmatismo 

ed una lungimiranza che coglievano l’inopportunità di sterili revisioni 

grammaticali in nome di un più pregnante concetto generale; c) un pedissequo 

                                                 
45 MC/3, The Strategic Concept for the Defense of The North Atlantic Area, para. 4, art. 7. 
46 Ibidem. 
47 Lettera del Colonnello Carlo Unia, Addetto Militare per l’Aeronautica presso l’Ambasciata 
di Washington, datata 16 novembre 1949. 
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allineamento a quanto proposto e ritenuto valido dagli Alleati, una deferente 

accondiscendenza verso coloro che avevano invitato il Paese a sedersi al 

tavolo d’onore. 

In secondo luogo la Francia che propose numerosi cambiamenti al 

testo originale, facendo già palesare quella difficoltà di rapporti con gli Stati 

Uniti che sfocerà nel 1966 dal ritiro dalla struttura di comando e controllo. 

Bisogna inoltre porre l’accento sull’originalità del fatto che i 

transalpini volessero emendare profondamente un documento preparato dallo 

Standing Group di cui loro stessi facevano parte, quasi ci fosse uno 

scollamento tra le proposte militari e la visione politico-strategica.  

Inoltre, tra le numerose proposte di modifica appare interessante 

quella relativa al paragrafo 7d:  

[…] Moreover, because of the urgency and importance 

of the participation of all her means to the European 

continental battle, France shall assume a predominant 

share of responsibility along the lines of communication 

linking her African and Metropolitan territories.48 

In poche righe traspare tutta la grandeur francese ed il forte spirito 

colonialista che entrambi contrastavano fortemente con la leadership 

statunitense e con i principi di libertà e autodeterminazione dei popoli che 

essa sosteneva. 

Il documento che a nostro avviso riflette meglio le preoccupazioni 

europee in merito all’efficacia del concetto strategico nel pianificare ed 

attuare un’efficace difesa comune, è la lettera49 firmata dal Tenente Generale 

                                                 
48 Proposed Amendments to MC 3, 19 ottobre 1949. 
49 Lettera numero 145 TAF 11 di protocollo, datata 10 novembre 1949, inviata dal Tenente 
Generale Baele al President of the S(t)anding Group of the North Atlantic Treaty. 
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Baele– Chairman Chief of Staff Committee del Belgio – ed inviata come 

commento al documento MC 3.  

Le perplessità belghe rappresentano uno spaccato delle paure 

europee di un disimpegno americano nella difesa del Vecchio Continente 

allorquando sottolinea che: 

[…] Happily, it is affirmed (5a) that common action 

against an armed attack will result simultaneously from 

the self  help of each power and from mutual assistance. 

Although the “self help” aspect is well brought out in 

Article 7(b & c), it would appear that the form under 

which mutual assistance will take place is not 

sufficiently accurate (“... aided by other nations as they 

can mobilize”). Does this mean, for example, in case 

Europe were to be initially the object of a serious 

attack, that she would only benefit by the help of her 

partners across the Atlantic in a manner which would 

recall that of their intervention during the last two 

World Wars, i.e., after a relatively long period of time, 

corresponding to the mobilization of their immense 

resources?50 

La paura di un tardivo e generico coinvolgimento americano, per 

scongiurare la quale si era giunti alla nascita della NATO, era ancora presente 

e colta nelle sottile interpretazioni lessicali del concetto strategico. 

Emerge in questo documento anche la differente visione riguardo 

l’uso e l’efficacia dell’arma atomica: sufficiente spauracchio secondo l’ottica 

statunitense, misura addizionale alle armi convenzionali per i partner europei. 

                                                 
50 Ibidem. 
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Difatti, le preoccupazioni del Regno del Belgio proseguono:  

[…] There is, of course, the atomic bomb.  But is it 

absolutely certain that its employment, even its 

immediate employment, would render all other manner 

of mutual assistance useless at the beginning of the 

conflict?  In spite of the fact that Belgium possesses 

very little information on this powerful weapon, she 

does not think that it would eliminate all other forms of 

immediate mutual assistance.51 

La dicotomica opinione tra europei e nordamericani sull’uso e 

l’efficacia della bomba atomica si evince anche dalla proposta danese: 

It is proposed to replace the words “deliver the atomic 

bomb promptly” by the words “carry out strategic 

bombing”.  The modified period will then run as 

follows: “Insure the ability to carry out strategic 

bombing”.52 

Questa posizione fu resa ancora più netta durante il meeting di 

approvazione del documento DC 6 che recepiva l’MC 3 e successive 

modifiche.  

Difatti, il documento finale doveva essere approvato a livello 

ministeriale dalla Defence Committee composta dai ministri della Difesa dei 

Paesi membri. In tale sede il ministro danese ribadì le perplessità del proprio 

governo in merito all’opportunità di avere un così esplicito riferimento all’uso 

                                                 
51 Ibidem. 
52 Lettera H2 A/3e di protocollo datata 15 novembre 1949, inviata dal Maggior Generale 
Forslev allo Standing Group of the Military Committee. 



44  

dell’arma atomica, una soluzione di compromesso fu trovata modificando 

ancora una volta il documento nella sua forma ma non nel merito. 

La versione finale così recitava:  

Insure the ability to carry out strategic bombing 

promptly by all means possible with all types of 

weapons, without exception.53 

Il documento DC 6/1 fu definitivamente approvato dal North 

Atlantic Council il 6 gennaio 195054 e può essere considerato, a tutti gli 

effetti, il primo concetto strategico della NATO. 

Un documento impostato dunque sul potere dissuasivo della 

minaccia atomica per fronteggiare la preponderanza di forze convenzionali 

sovietiche, ma che non dissipava completamente le ataviche perplessità dei 

partner europei sul reale coinvolgimento nordamericano ed anglosassone per 

la difesa del Vecchio Continente.  

Non è da sottacere la mancanza altresì di una struttura di comando e 

controllo per le forze NATO ed anche l’incoerente posizione degli alleati 

europei, che da un lato auspicavano una maggior presenza statunitense sul 

Continente e dall’altro erano restii a cedere la propria sovranità sulle 

installazioni militari collocate sul proprio territorio. 

La situazione era felicemente riassunta dalla sagacia di Lord 

Ismay,55 che argutamente osservava:  

To the West of the Iron Curtain the members of the 

Atlantic Alliance had about 14 divisions on the 

                                                 
53 Atti della seconda riunione della Commissione Difesa della NATO, 1 dicembre 1949. 
54«The North Atlantic Council held its third session on Friday, January 6, 1950, in room 
5106 New State Building at 3:30 p.m.  At this session the Council took the following action: 
Approved D.C. 6/1, ‘Strategic Concept for the Defense of the North Atlantic Area,’ as 
approved by the Defense Committee on December 1, 1949.» Dal Memorandum for the 
Secretary of the North Atlantic Defense Committe del 16 gennaio 1950. 
55 Lord Ismay fu il primo Segretario Generale della NATO, in carica fino al 1957. 



45  

Continent and less than 1.000 aircrafts. […] they were 

not controlled by any single authority and 

arrangements for their effective command in case of 

war would have had to be hastily improvised. […] 

Russia had about 25 divisions stationed outside the 

Soviet Union, supported by 6.000 aircrafts available for 

immediate attack, the whole under a centralised 

command: and behind these forward Russian units was 

the massive bulk of the Red Army and air forces. The 

figures alone make the picture bleak enough from the 

Allied point of view, but they do not tell the whole story 

[…].56 

L’analisi di Lord Ismay era supportata dall’osservazione del Field 

Marshall Montgomery che in un rapporto ai Governi del Trattato di Bruxelles 

datato 15 giugno 1950 preconizzava:  

As things stand today and in the foreseeable future 

there would be scenes of appalling and indescribable 

confusion in Western Europe if we were ever attacked 

by the Russians.57 

Lo scoppio della Guerra di Corea il 25 giugno 1950 impresse una 

decisiva accelerazione al processo d’integrazione delle strutture NATO, 

riparando almeno alla suddetta mancanza di comando e controllo delle forze 

Alleate. Cominciò in quel frangente la fase delle “guerre per delega” che 

fecero temere per circa trent’anni un’escalation degli stessi conflitti con il 

coinvolgimento diretto delle due superpotenze. 
                                                 
56 ISMAY, H.L., NATO: the first five years 1949-1954, Bosch Dat, Utrecht, 1954, pag. 49. 
57 JONES, S., The Rise of European Security Cooperation, Cambridge University Press, 
2007, pag. 193. 
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Tra la fine del 1950 e la metà del 1951 furono creati i due comandi 

strategici con competenze sull’Atlantico (oggi Allied Command for 

Transformation) e sull’Europa, al loro comando due generali statunitensi che 

assunsero la denominazione rispettivamente di SACLANT e SACEUR.  

Per quest’ultimo ruolo, Supreme Allied Commander in Europe, fu 

nominato il Generale Dwight Eisenhower che poté avvalersi per la sua azione 

di comando del Supreme Headquarters Allied Powers in Europe (SHAPE). 

Queste iniziative furono fondamentali per cominciare l’integrazione 

e la standardizzazione delle forze NATO e per conferire unicità di comando 

alle stesse. 

Anche sul piano politico furono prese decisioni di pregnante 

significato quali la creazione della posizione di Segretario Generale e 

l’ammissione di Grecia e Turchia nel consesso Atlantico. 

Il mutato quadro geostrategico fece si che la NATO operasse per 

modificare ed adeguare alle nuove esigenze operative ed organizzative il 

proprio concetto strategico. Il processo di revisione culminò con 

l’approvazione il 3 dicembre 1952 da parte del North Atlantic Council del 

documento MC 3/2 “The Strategic Concept for the Defense of the North 

Atlantic Area”.  

Il documento in se non differiva sostanzialmente dal precedente 

concetto strategico, faceva affidamento ancora sulla dissuasione atomica e 

sulla capacità di frenaggio delle forze convenzionali europee. 

Si dimostrano di maggior interesse i relativi documenti di dettaglio 

come la Strategic Guidance 14/1 del 9 dicembre 1952, dove fu riaffermata la 

vitale importanza di preservare l’integrità territoriale dell’Europa 

Occidentale.  
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Because of its concentration of peoples, the material 

resources it commands, its high industrial potential and 

the strategic value of its central geographical position, 

the conquest of Western Europe by the enemy would 

represent a major victory.58 […] Conversely, the 

retention of Western Europe by the Atlantic Treaty 

Powers preserves for them invaluable facilities in the 

way of ports, communications, airfields and skilled 

manpower for offensive operations against the enemy.  

Its possession therefore is of overriding importance, 

and its defence will cost less than its reconquest.59 […] 

The importance of Western Europe is such that it will 

be the enemy’s primary objective in the war. It is 

estimated that he is likely to launch his main land and 

air attack against it and its communications.60 […] As 

much as possible of Western Europe must be retained.61 

Un concetto strategico che è dunque coerentemente ancora 

incentrato sul ruolo prettamente militare dell’Alleanza, sul contrasto 

belligerato all’Unione Sovietica, sullo sviluppo dell’arma nucleare. In tale 

contesto davvero poco spazio, quasi nullo, è riservato al ruolo delle donne 

nell’ambito della NATO; troppo problematico il contesto internazionale e 

troppo prematuri i tempi d’integrazione a livello nazionale. 

Un’analisi potrà aiutarci a comprendere meglio il clima dell’epoca 

riguardo all’integrazione femminile in uniforme. 

                                                 
58 Strategic Guidance 14/1, 1952, art. 20. 
59Ivi, art. 21. 
60Ivi, art. 22a. 
61Ivi, art. 22b. 
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Il Generale Eisenhower, una volta nominato Supreme Allied 

Commander in Europe, volle fortemente la creazione di un istituto 

d’istruzione della NATO che potesse formare la futura classe dirigente 

dell’Alleanza. Una volta costituita l’Alleanza bisognava porre le basi per 

costruire quella comunione d’intenti, quel common ground necessario per 

perseguire finalità comuni e interiormente condivise.  

Fu così istituito, il 25 giugno 1951, il NATO Defense College nella 

sua sede parigina; un istituto di formazione politico-strategica che attraverso 

il suo Senior Course mirava all’educazione delle classi dirigenti della NATO 

sia civili che militari. 

Ebbene tra gli ufficiali nel grado minimo di tenente colonnello o 

funzionari civili di rango equivalente ammessi alla frequenza del suddetto 

corso, non vi è traccia di personale femminile per i primi ventitré corsi 

tenutisi. La prima donna a frequentare il NATO Defense College, ed essere 

dunque abilitate a svolgere funzioni dirigenziali nell’ambito dei comandi e 

delle strutture dell’Alleanza, fu il diplomatico olandese Buzeman nel 196362.  

Tale ritardo nella partecipazione ad un corso di tale rilevanza per la 

dirigenza NATO può trovare una duplice spiegazione: da un lato la possibile 

mancanza di personale femminile in possesso dei requisiti di grado ed 

esperienza necessari alla frequenza, dall’altro la teorica discriminazione delle 

donne pur in possesso dei suddetti requisiti a favore del personale maschile.  

Qualunque sia la ragione storica di tale gap possiamo affermare con 

certezza che l’integrazione femminile nelle strutture della NATO era, agli 

albori della lunga storia dell’Alleanza, ancora lungi dal realizzarsi. 

Negli anni a venire la NATO si accostò con ancor maggior decisione 

alla politica atomica per una serie di circostanze che di seguito riassumiamo. 

                                                 
62 MASDEA, M., NATO Defense College Chronicle Book, NDC publication, Roma, 2011. 
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La prima consiste nel riverbero a livello internazionale di quanto 

deciso dagli Stati Uniti in ambito domestico. Infatti, l’arma atomica era vista 

dalla nuova amministrazione del Presidente Eisenhower come una soluzione 

all’impossibilità di incrementare ulteriormente il budget della Difesa per 

l’acquisto di armi convenzionali o il reclutamento di personale militare.  

Questa politica era chiaramente espressa nella Basic National 

Security Policy del 30 ottobre 1953 in cui si affermava che « […] the United 

States will consider nuclear weapons to be as available for use as other 

weapons».63 

Il secondo fattore è da ricercarsi nell’orientamento pro atomica del 

Generale Alfred Guenther, che sostituì come SACEUR il Generale Ridgway 

reticente all’uso incondizionato dell’atomica, e del suo Staff che produssero il 

documento MC 48 il 22 novembre 1954.  

Tale direttiva, “The Most Effective Pattern of NATO Military 

Strength for the Next Few Years”, indica chiaramente che: 

NATO would be unable to prevent the rapid over 

running of Europe unless NATO immediately employed 

these weapons both strategically and tactically.64 

Questa visione cavalcò le già citate paure europee, di essere vittime 

di un attacco fulmineo delle forze sovietiche non sufficientemente contrastato 

dall’impegno anglosassone, aprendo nell’orientamento dei governi del 

Vecchio Continente uno spiraglio favorevole all’impiego massivo delle armi 

atomiche.65 

                                                 
63Cfr. ROSENBERG, D.A., The Origins of Overkill: Nuclear Weapons and American 
Strategy, 1945-1960in International Security, vol. 7, no. 4, 1983, pagg. 3-71.  
64 MC 48, The Most Effective Pattern of NATO Military Strength for the Next Few Years, 
1954, art. 6. 
65Cfr. TRACHTENBERG, M., La formation du système de défense occidentale: les Etats-
Unis, la France, et MC 48, in France et l’OTAN 1949-1996, Maurice Vaisse, Paris, 1996, 
pagg. 115-126. 
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Inoltre, come terzo fattore, ricordiamo che il Segretario Generale, 

Lord Ismay, diede voce alla richiesta inglese di tagliare drasticamente le 

spese militari facendo affidamento quasi esclusivamente sulla deterrenza 

atomica. 

Nel Council Memorandum del 8 dicembre 1955, egli ammoniva i 

Paesi membri circa la sensazione che: 

[…] It will become increasingly difficult to sustain 

popular support for defence expenditures as now 

planned unless governments can explain more clearly 

why the money is needed.66 

In quegli anni vi furono tre avvenimenti storici che contribuirono al 

cambiamento dell’Alleanza: il primo è la morte di Stalin nel 1953 che fece 

presagire un certo ridimensionamento dell’aggressività sovietica ed una 

possibile fase di miglioramento dei rapporti diplomatici tra Est ed Ovest. 

 In secondo luogo in ordine cronologico vi è l’ammissione, nel 1954, 

della Repubblica Federale di Germania nel Patto Atlantico che diveniva così 

la nuova frontiera est della NATO ed avanzava tatticamente la linea di 

contatto tra le opposte compagini.  

Tale scelta politica fu dettata principalmente sul timore di 

un’invasione da parte della Germania est appoggiata dall’Unione Sovietica, 

una replica di quanto avvenuto in Corea lungo il 38° parallelo. 

Il terzo fatto storico fu la crisi di Suez che scoprì la mancanza 

d’integrazione politica dell’Alleanza.  

Le posizioni divergenti, talvolta collidenti, di Francia e Gran 

Bretagna da un lato e Stati Uniti dall’altro, misero a nudo l’assenza di una 

visione politica comune necessaria per affrontare, come un unico 

                                                 
66 ISMAY, H.L., Council Memorandum Note, Parigi, 8 dicembre 1955. 
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interlocutore, la politica espansionistica sovietica fuori dall’area di 

competenza della NATO.  

A tale proposito nel 1956, durante una riunione del North Atlantic 

Council, fu chiaramente osservato che durante la crisi di Suez: 

The action taken by the United Kingdom and France 

risked setting up chain reactions which would have had 

the most serious consequences […] It was no excuse to 

say that these events were taking place south of a given 

parallel. To preserve the substance of the Alliance and 

its very existence, the concept of a geographical limit 

had to be discarded.67 

Sotto tale profilo è opportuno, ed anche doveroso, ricordare il 

“Rapporto dei Tre saggi” che rappresenta una pietra miliare nella storia e 

nell’evoluzione della NATO.  

Tale Rapporto fu stilato da Halvard Lange, Gaetano Martino, Lester 

Pearson,68nel dicembre del 1956 ed era teso a «rafforzare la collaborazione 

non militare tra i membri dell’Alleanza e dedicava un paragrafo al problema 

del fuori area».69 

I tre autorevoli estensori ricordarono ai Paesi membri che: 

The essential thing is that on all occasions and in all 

circumstances member governments, before acting or 

                                                 
67 SPAAK, PH., Atti della riunione, C-R (56)70, Item II, 11 dicembre 1956. 
68 Halvard Manthey Lange fu un uomo politico e diplomatico norvegese, all’epoca del 
Rapporto dei Tre saggi ricopriva il ruolo di Ministro degli Affari Esteri.  
Gaetano Martino fu un uomo politico nelle fila del Partito Liberale Italiano, ha ricoperto gli 
incarichi di Ministro della Pubblica Istruzione, Ministro degli Affari Esteri (all’epoca del 
Rapporto) e di Presidente del Parlamento europeo. 
Lester Bowles Pearson è stato una delle figure politiche più autorevoli nella storia canadese. 
E’ stato Primo Ministro del Canada, Presidente dell’Assemblea Generale delle Nazioni Unite, 
Premio Nobel per la pace nel 1957 per il suo impegno nella soluzione della crisi di Suez. 
69 DE LEONARDIS, M,. op. cit. (2011), pag. 25. 
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even before pronouncing, should keep the interest and 

the requirements of the Alliance in mind. If they have 

not the desire and the will to do this, no resolutions or 

recommendations or declarations by the Council or any 

Committee of the Council will be of any great value.70 

Nel documento sono menzionati anche dei rimedi di natura pratica 

tesi a migliorare la consultazione politica all’interno dell’Alleanza:  

To strengthen the process of consultation, it is 

recommended that Foreign Ministers, at each Spring 

meeting, should make an appraisal of the political 

progress of the Alliance and consider the lines along 

which it should advance.71 

In virtù dei summenzionati fattori ed avvenimenti storici, un 

aggiornamento del Concetto Strategico non poteva essere ulteriormente 

procrastinato. 

Fu così che nell’aprile del 1957 fu emanata la direttiva MC 14/2 

“Overall Strategic Concept for the Defence of the NATO Area”; il documento 

consta di 32 pagine, cita la parola “war” ben 65 volte ed il termine“nuclear”, 

inteso per indicare armi atomiche e termonucleari, 57 volte. 

Una breve disamina di alcuni passaggi del documento evidenzia e 

conferma la tendenza, dapprima citata, di affidarsi quasi completamente alla 

risorsa nucleare per ottenere deterrenza, sconfiggere il nemico, evitare 

l’impiego estensivo di truppe convenzionali. 

L’articolo 9, sezione 2, analizza un possibile futuro scenario di 

guerra affermando che:  

                                                 
70 Report of the Committe of Three, 13 dicembre 1956, articolo 50. 
71 Ivi, articolo 52. 
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There is no doubt that the Soviet Leaders understand 

and fear the consequences of general nuclear war.  It 

can be assumed, therefore, that they will not 

deliberately launch a general war so long as they know 

the West is prepared to retaliate with nuclear weapons 

in sufficient strength to devastate the USSR. […] Soviet 

reluctance to embark on general war will probably 

result in the choice of continuing the cold war or 

initiating military operations of a limited nature as a 

preferred Soviet tactic […].72 

Le due parole evidenziate in grassetto sintetizzano rispettivamente la 

ferma convinzione che la deterrenza fosse garantita dalla riconosciuta 

superiorità atomica statunitense, ed il concetto base della cosiddetta “dottrina 

della ritorsione su larga scala” o “massive retaliation” per cui è conosciuto il 

dettato del MC 14/2. 

Il credo nella panacea atomica era ribadito anche in successivi 

articoli: 

In case of general war, therefore, NATO defense 

depends upon an immediate exploitation of our nuclear 

capability, whether or not the Soviets employ nuclear 

weapons.73 

We must first ensure the ability to carry out an instant 

and devastating nuclear counteroffensive by all 

                                                 
72 MC 14/2, Overall Strategic Concept for the Defence of the NATO Area, sez. 2, art. 9. 
73 Ivi, sez. 2, art. 14. 
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available means and develop the capability to absorb 

and survive the enemy’s onslaught.74 

Al contempo l’uso delle truppe e delle armi convenzionali veniva 

preconizzato esclusivamente per contrastare le azioni di «infiltrations, 

incursions or hostile local actions in the NATO area»75 che i sovietici, consci 

della superiorità atomica americana, si sarebbero limitati a condurre come 

schermaglie, certi che «the Allies in their collective desire to prevent a 

general conflict would either limit their reactions accordingly or not react at 

all».76 

Quindi, solo in tali eventualità, «NATO must be prepared to deal 

immediately with such situations without necessarily having recourse to 

nuclear weapons».77 

Un Concetto Strategico, quello contenuto nel MC 14/2 e nel suo 

documento di dettaglio MC 48/2 approvati nella loro stesura finale il 23 

maggio 1957, estremamente incentrato sull’uso e sullo spauracchio dell’arma 

atomica, che prefigurava scenari di distruzione totale, che minacciava 

bombardamenti vasti e duraturi, che scuoteva persino le coscienze di alcuni 

partner europei tacitate dalla più volte ricordata necessità di protezione da 

parte degli Stati Uniti. 

I tre Concetti Strategici finora esaminati si sono susseguiti in uno 

spazio temporale piuttosto breve, soli otto anni intercorsero tra il primo 

emanato nel 1949 ed il terzo del 1957. Questa iper-produzione può essere 

                                                 
74 Ivi, sez. 4, art. 25. 
75 Ivi, sez. 3, art. 19. 
76 Ibidem. 
77Ibidem. Per una differente interpretazione sulla natura di tale Concetto Strategico si veda 
HEUSER, B., NATO, Britain, France and the FRG: Nuclear Strategies and Forces for 
Europe 1949-2000, Macmillan, Londra, 1997, p. 40. 

 



55  

spiegata sia a causa dei molteplici eventi che si susseguirono con grande 

velocità in quegli anni, sia per la natura assolutamente inedita ed in continuo 

divenire della NATO alla quale si cercava di una fisionomia per 

aggiustamenti successivi. 

L’Alleanza cercava di adattarsi agli scenari geopolitici e 

geostrategici, che presentavano un’elevata volatilità in quel frangente storico, 

attraverso l’emanazione dei Concetti Strategici e dei loro companion 

documents che a volte fu opportuno modificare ulteriormente per conciliare 

ed armonizzare l’anima militare e quella politica consentendo la creazione di 

una nuova fisionomia della NATO. 

Sotto tale profilo riveste un’importanza capitale il già citato 

Rapporto dei Tre saggi che vorremmo ora esaminare come prodromo 

dell’apertura della NATO verso ruoli ed iniziative non prettamente e/o 

esclusivamente militari, dunque indirettamente come apertura verso 

l’integrazione femminile. 

All’articolo 15 del Rapporto viene chiaramente indicato come la 

dimensione militare pur essendo il collante attorno al quale si è agglomerata 

l’Alleanza, non fosse sufficiente per il prosieguo e l’efficacia della stessa. 

From the very beginning of NATO, then, it was 

recognised that while defence cooperation was the first 

and most urgent requirement, this was not enough. It 

has also become increasingly realised since the Treaty 

was signed that security is today far more than a 

military matter. The strengthening of political 

consultation and economic cooperation, the 

development of resources, progress in education and 

public understanding, all these can be as important, or 
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even more important, for the protection of the security 

of a nation, or an alliance, as the building of a 

battleship or the equipping of an army.78 

Era giunto dunque il momento di incrementare la dimensione non 

militare dell’Alleanza cercando di armonizzare l’anima politico-diplomatica 

con quella prettamente militare.  

These two aspects of security – civil and military – can 

no longer safely be considered in watertight 

compartments, either within or between nations. 

Perhaps NATO has not yet fully recognised their 

essential interrelationship, or done enough to bring 

about that close and continuous contact between its 

civil and military sides which is essential if it is to be 

strong and enduring.79 

Una NATO non esclusivamente concentrata sul guerreggiare ma 

abile a costruire innanzitutto una coscienza comune ed un senso di 

appartenenza indispensabili per la propria sopravvivenza, ed in seguito ad 

instaurare rapporti di collaborazione con le altre Agenzie Internazionali e gli 

altri Paesi non allineati.  

A sense of community must bind the people as well as 

the institutions of the Atlantic nations. This will exist 

only to the extent that there is a realisation of their 

common cultural heritage and of the values of their free 

way of life and thought. it is important, therefore, for 

the NATO countries to promote cultural cooperation 

                                                 
78 Report of the Committe of Three, 13 dicembre 1956, articolo 15. 
79 Ivi, articolo 16. 
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among their peoples by all practical means in order to 

strengthen their unity and develop maximum support 

for the Alliance […].80 

Un’anteprima della politica di partnership allargata che rappresenterà 

il successo dell’Alleanza negli anni ’90. 

Lo sviluppo delle altre dimensioni della NATO, il suo 

coinvolgimento in operazioni dal carattere non esclusivamente militare, la 

sempre più stretta collaborazione civile-militare, possono essere identificati 

come il substrato dove l’integrazione di genere è riuscita ad attecchire e 

giocare un ruolo di primaria importanza.  

La mutata professionalità del personale della NATO, lo spettro più 

ampio di situazioni lavorative entro le quali poter essere impiegati, 

l’affrancamento da un ruolo esclusivamente votato al combattimento, hanno 

permesso alle donne di ritagliarsi un ruolo a loro consono nelle fila 

dell’Organizzazione. 

Grande importanza ha rivestito anche la possibilità di confrontare 

diverse culture sociali e militari, in tal modo le nazioni ove la posizione delle 

donne era storicamente più egalitaria hanno fatto da traino per superare le 

resistenze esistenti nelle nazioni più arretrate sotto questo profilo.  

In view of the importance of promoting better 

understanding and goodwill between NATO service 

personnel, it would be desirable, in cooperation with 

the military authorities, to extend exchanges of such 

personnel beyond the limits of normal training 

programs […].81 

                                                 
80 Ivi, articolo 73. 
81 Ivi, articolo 79. 
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Possiamo immaginare l’influenza positiva che la collaborazione con 

donne in uniforme (provenienti dagli Stati Uniti, dalla Gran Bretagna) o 

funzionarie civili (provenienti dalla Norvegia) possa aver esercitato nei 

confronti di omologhi di sesso maschile non avvezzi (come gli italiani) ad 

interagire con personale femminile. Proprio la conoscenza di una realtà 

diversa, e tuttavia funzionante e funzionale, ha contribuito a diluire in parte 

l’ostracismo ed il machismo del settore. 

Tornando all’analisi dei documenti Strategici, è necessario osservare 

che all’indomani dell’approvazione nel maggio del 1957 dell’allora vigente 

Concetto Strategico, questo si rivelò già obsoleto e bisognevole di revisione. 

Difatti, ancora una volta, gli avvenimenti storici si succedettero con 

frenetica velocità costringendo l’Alleanza ad attagliare scopi ed assetti alle 

nuove realtà politiche. Già nell’ottobre del 1957 la dottrina della “massive 

retaliation” fu messa in crisi dal lancio dello Sputnik sovietico, gli Stati Uniti 

ed il mondo intero capirono che il gap tecnologico era stato annullato ed il 

territorio americano non era più al riparo da possibili ritorsioni atomiche; di 

conseguenza la “massive retaliation” non era più un arma applicabile 

univocamente a danno dell’Unione Sovietica ma poteva anche essere subita 

dagli stessi difensori dell’Europa, ossia gli Stati Uniti d’America.  

Le due superpotenze si trovavano coinvolte in quello che nella teoria 

dei giochi è definito come un gioco ad informazione completa, noto anche 

come “dilemma del prigioniero”, in cui la probabilità che i due contendenti 

scegliessero l’escalation nucleare era molto più alta di quella del disarmo 

unilaterale. 

Le famose parole del Presidente francese De Gaulle riassunsero lo 

stato d’animo, le paure, le certezze dei partner europei: «No U.S. President 
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will exchange Chicago for Lyon»,82 significando che gli americani non 

avrebbero di certo corso il rischio di rappresaglie sovietiche sul loro territorio 

per difendere l’Europa. 

Inoltre, la strategia basata esclusivamente sull’uso dell’arma 

nucleare si dimostrava incapace di fronteggiare situazioni di minore tensione 

con le quali i sovietici provocavano la NATO; basti pensare alle ripetute 

vicende berlinesi che culminarono nella costruzione del Muro ed alle quali 

era impossibile, impensabile, scellerato, rispondere con l’opzione atomica. 

La nuova amministrazione americana guidata dal Presidente 

Kennedy temeva profondamente l’innesco di una guerra globale a causa di 

decisioni avventate o, addirittura, per un errore umano. Considerata una 

strada senza ritorno, la guerra atomica fu, passo dopo passo, messa in disparte 

dagli americani fino a cedere il proscenio alle forze convenzionali durante la 

crisi di Cuba. 

La posizione dell’amministrazione Kennedy fu chiaramente espressa 

dall’influente Segretario di Stato Robert McNamara che dichiarò l’inutilità 

delle armi atomiche affermando durante una riunione del North Atlantic 

Council tenutasi a Parigi il 14 dicembre 1962:  

In wars prior the advent of nuclear weapons, damage 

was reparable and victory attainable. But after a full 

nuclear exchange such as the Soviet bloc and the NATO 

alliance are now able to carry out, the fatalities might 

well exceed 150 million.83 

La strada per la revisione del Concetto Strategico era però irta di 

difficoltà che rallentarono notevolmente l’adozione di una più adeguata 
                                                 
82 LEGGE, J.M., Theater Nuclear Weapons and the NATO Strategy of Flexible Response, 
Santa Monica, 1983, pag. 9. 
83 WEINER, T., “Robert S. McNamara, Architect of a Futile War, Dies at 93”, The New 
York Times, 6 luglio 2009. 
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“flexible response”. Sebbene questa fosse perorata, oltre che 

dall’amministrazione americana, dai vertici dell’Alleanza, furono non pochi 

gli avvenimenti che ne rallentarono l’adozione. 

Infatti, sebbene il Segretario Generale della NATO – l’olandese Dirk 

Strikker – fosse allineato sulle posizioni statunitensi, non poteva dirsi 

altrettanto per alcuni partner europei. 

Mr. Stikker said that it would be hard to get Continental 

acceptance of the proposed improvement of non-

nuclear forces (with which he agreed) unless the 

Continental countries felt that adequate nuclear power 

was being deployed on the Continent. He spoke of the 

need to ensure that the previously proposed Mace 

missiles would be replaced by more modern missiles, 

e.g., land based MRBMs.84 

Tra gli opponenti vi è da registrare la posizione oltranzista della 

Francia contro ogni strategia che esulasse dalla “massive retaliation”; le 

perplessità transalpine furono chiaramente espresse durante il Summit di 

Atene del maggio 1962, in opposizione al messaggio di McNamara che 

spingeva per un cambio di strategia che prevedesse il ritorno all’uso di forze 

convenzionali e ad assetti nucleari di basso impatto. 

Major purpose was to carry forward process of 

educating Alliance in basic facts of nuclear warfare 

and rationale of US views on strategy. General impact 

of statement seems to have been very favorable and it is 

our hope that future discussion in NATO Council will 

                                                 
84 Foreign Relations of United States, “Record of Meeting Between President Kennedy and 
the Secretary General of NATO”, 1961-1963, volume XIII, Western Europe and Canada, 
documento 110. 
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follow from principal topics in Secretary McNamara’s 

statement. French Defense Minister struck only 

dissenting note in attempting to reply to Secretary 

McNamara’s criticism of small independent nuclear 

forces.85 

L’assassinio del Presidente Kennedy e l’insediamento 

dell’amministrazione di Lyndon Johnson, impegnata severamente da subito 

con la Guerra del Vietnam, ritardarono ulteriormente l’emissione di un nuovo 

Concetto Strategico almeno fino a quando la Francia non abbandonò la 

struttura militare dell’Alleanza nel 1966. 

Difatti, con il maggior oppositore ad una revisione del Concetto 

Strategico fuori dal processo decisionale, fu abbastanza rapida la decisione di 

una revisione e l’emanazione di un nuovo documento guida. La prima fu 

presa nell’ottobre del 1966 per scaturire nel documento MC 14/3, approvato 

nella sua versione finale il 16 gennaio del 1968 ma che rifletteva le 

indicazioni politiche emanate dalla Defence Planning Committee già nel 

maggio del 1967. 

La particolarità di questo documento è la sua flessibilità, che ancor 

oggi lo rende moderno ed attuabile nei concetti se non nei mezzi d’attuazione. 

Tale flessibilità e varietà di utilizzo hanno etichettato la dottrina del 

MC 14/3 come quella della “flexible response”, attagliata secondo le 

circostanze all’ipotetico scenario bellico.  

Questa dottrina prevedeva innanzitutto un ampio concetto di 

deterrenza basato su:  

                                                 
85 Foreign Relations of United States, “Circular Telegram From the Department of 
State to Certain Missions”, 1961-1963, volume XIII, Western Europe and Canada, 
documento 137. 
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A manifest determination to act jointly and defend the 

North Atlantic Treaty area against all forms of 

aggression; a recognisable capability of the Alliance to 

respond effectively, regardless of the level of 

aggression; a flexibility which will prevent the potential 

aggressor from predicting with confidence NATO’s 

specific response to aggression, and which will lead 

him to conclude that an unacceptable degree of risk 

would be involved regardless of the nature of his 

attack.86 

Qualora il nemico fosse stato tanto scellerato da ignorare il rischio 

sproporzionato di un suo attacco, allora la dottrina prevedeva tre stadi di 

risposta:  

- La Direct Defence che mirava a «defeat the aggression on 

the level at which the enemy chooses to fight» attraverso 

l’uso di «available nuclear weapons as may be 

authorised, either on a pre-planned or case-by-case 

basis». 

- La Deliberate escalation che avrebbe «deliberately 

raising but where possible controlling, the scope and 

intensity of combat, making the cost and the risk 

disproportionate to the aggressor’s        objectives and the 

threat of nuclear response progressively         more 

imminent». 

- La General nuclear response che prevedeva «massive 

                                                 
86 MC 14/3, Overall Strategic Concept for the Defense of the North Atlantic Treaty 
Organization Area, 16 gennaio 1968, pag. 10. 
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nuclear strikes against the total nuclear threat, other 

military targets, and urban-industrial targets as 

required». L’uso di tale strategia poteva essere indotto da 

un«major Soviet nuclear attack» e rappresentava «both 

the ultimate deterrent and, if used, the ultimate military 

response».87 

Tra gli studiosi si è a lungo dibattuto sulla bontà e sulla natura di 

questa dottrina, alcuni hanno preferito identificarla come “flexible 

escalation”,88 riconoscendo alla massive retaliation una già presente dose di 

flessibilità, altri hanno individuato nella sua adozione il seme per il disarmo 

nucleare, altri ancora hanno teorizzato che tale dottrina abbia messo in 

secondo piano opzioni non militari per la risoluzione della Guerra in 

Vietnam89 o abbiano addirittura spinto gli Stati Uniti verso il conflitto.90 

Qualunque siano le opinioni, vi sono alcuni elementi oggettivi da 

evidenziare riguardo il Concetto Strategico del MC 14/3. Il primo è che tale 

documento ha una valenza “umanitaria” notevole spazzando via, od almeno 

non pianificando, l’Armageddon nucleare e recependo l’auspicio di 

McNamara affinché l’arma nucleare fosse finalizzata «to destroy the enemy's 

military forces, not his civilian population».91 

Il secondo elemento oggettivo concerne la flessibilità del suo dettato 

che, aldilà delle etichette e degli appellativi storici, offre un range di possibili 

interpretazioni ed utilizzi che può attagliarsi ad innumerevoli situazioni 

politico-strategiche.   

                                                 
87 Ibidem. 
88 HEUSER, B., op. cit., pag. 53. 
89 COLIN, G., Strategic Studies and Public Policy: the American Experience, The University 
Press of Kentucky, Lexington, 1982. 
90 BRODIE, B., War and Politics, University of Michigan, 1973. 
91 The Sandusky Register, Newspaper Archive, 28 giugno 1962, pag. 11. 
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Proprio la capacità di fornire risposte alle diverse sfide cui la NATO 

ha dovuto far fronte nel corso della sua storia, fa si che questo Concetto 

Strategico abbia resistito più di ogni altro giungendo in vigore al 1991 quando 

il mondo bipolare non esisteva più. La sua durata di ventitré anni è il terzo 

elemento oggettivo, forse il più importante, per evidenziare la qualità del 

documento MC 14/3. 

Da quanto emerso dall’analisi dei documenti che testimoniano 

dapprima la nascita e di seguito lo sviluppo e l’orientamento dell’Alleanza, si 

profila l’immagine di un’Organizzazione tesa alla salvaguardia della libertà 

territoriale del Vecchio Continente ed al contrasto all’ideale comunista 

sovietico. 

I quattro Concetti Strategici emessi nel periodo che intercorre tra il 

1949 ed 1991 hanno delineato diversi modus operandi per fronteggiare i 

rischi, i cambiamenti geopolitici e geostrategici, le minacce, gli avvenimenti 

storici succedutisi in quegli anni ma sempre con il filo conduttore della 

contrapposizione tra blocchi. 

In questo scenario di guerra non guerreggiata ma pendente come una 

spada di Damocle sul futuro dell’intera umanità, nel clima di mobilitazione 

perenne per scoraggiare e contrastare le possibile azioni avversarie, in un 

contesto sociale che ancora doveva riprendersi del tutto dallo sconvolgimento 

della Seconda Guerra Mondiale, poco o nullo è stato lo spazio pensato e 

concesso ai processi di integrazione tra generi sia fuori che dentro la NATO. 

Tempi ancora immaturi hanno fatto sì che le donne dovessero essere 

ancora emarginate sia nel loro ruolo sociale in generale sia nell’ambito di 

Forze Armate intese esclusivamente come strumento bellico.  

Poche le eccezioni rappresentate, come evidenziato, dal Rapporto dei 

Tre saggi o da sparute pioniere che assurgevano ai ranghi d’eccellenza 
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nell’ambito dell’Alleanza; in un mondo dove i vertici politici e militari 

avevano vissuto sulla loro pelle le atrocità della Guerra, dove non bisognava 

abbassare la guardia, dove vi era bisogno di affermare continuamente la 

brutale e potenziale forza distruttrice, il genere maschile aduso alla guerra era 

il più pronto ed adatto allo scopo. 

Il ruolo delle donne diveniva marginale in un mondo in perenne 

equilibrio tra una pace combattuta ed un conflitto congelato, dove il contrasto 

assurgeva a regole di vita e la volontà di costruire una nuova società era 

soffocata dalla necessità di riuscire a far sopravvivere quella esistente. 
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1.2 Dalla fine della Guerra Fredda ai giorni nostri: la sicurezza tra 

cooperazione ed approccio globale. 

La fine della contrapposizione dei blocchi sul territorio europeo, che 

si fa storicamente coincidere con la caduta del Muro di Berlino del 9 

novembre 1989, e la dissoluzione dell’Unione Sovietica nel 1991 condussero 

non solo ad un radicale mutamento nei rapporti geopolitici ma ad una vera e 

propria svolta epocale. 

Per la prima volta dalla scoperta del Nuovo Mondo vi era una 

nazione che poteva vantare un’egemonia militare, tecnologica, economica, sul 

resto del Pianeta; l’equilibrio multipolare, spazzato via dalla Seconda Guerra 

Mondiale, aveva lasciato il posto al bipolarismo della Guerra Fredda che 

adesso consegnava il mondo all’unipolarismo targato Stati Uniti d’America. 

La NATO aveva vinto la Guerra Fredda senza ricorrere al 

combattimento, facendo ricorso per molto tempo alla dissuasione della 

mutual assured destruction prima e della flexible response poi; molti nodi 

gordiani sembravano però rimasti irrisolti, dai rapporti con i partner europei –

Francia in primis – al ruolo del fuori area che non era mai stato seriamente 

affrontato e che aveva connotato la NATO come «qualcosa di più di 

un’alleanza tradizionale in Europa e qualcosa meno di un’alleanza 

tradizionale fuori di essa».92 

Ora che lo spauracchio sovietico era evaporato bisognava verificare 

quale avrebbe potuto essere il collante che avrebbe reso coacervo i diversi 

interessi dei Paesi membri, i rapporti di forza all’interno dell’Alleanza, gli 

scopi e l’organizzazione della stessa. In breve, non era così scontata la 

sopravvivenza stessa della NATO, fondata e sviluppatasi per combattere un 

nemico ormai sconfitto, per contrastare una minaccia debellata. 
                                                 
92 COLOMBO, A., Solitudine dell’Occidente, Il Saggiatore, Milano, 1994, pag. 140. 
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Molti studiosi, analisti, politologi dell’epoca avevano preconizzato, 

forse troppo frettolosamente, un veloce declino della NATO ormai svuotata 

della sua ragion d’essere.  

Le previsioni nefaste furono però clamorosamente smentita e 

l’Alleanza trovò nuova linfa in diversi fattori che andremo ad elencare. 

Il primo di questi riguarda la stessa natura dell’Alleanza che era nata 

attorno ad una pressante esigenza europea di protezione e non per coercizione 

come il Patto di Varsavia,93 che era uscita vincitrice da un confronto 

quarantennale, che aveva permesso alle democrazie europee di sentirsi al 

riparo dalla minaccia comunista e di progredire nel benessere innescato dal 

Piano Marshall.  

Da un punto di vista politico, ma anche logico, non era facile e 

razionale sbarazzarsi di un’alleanza che si era fortemente voluta da parte 

europea e che aveva svolto il proprio compito talmente bene da far cambiare 

gli equilibri mondiali. Non bisogna dimenticare, inoltre, che le classi politiche 

al governo in diversi Stati membri erano ancora quelle che avevano visto 

nella NATO e nell’impegno americano la via per ricostruire le società civili 

partendo dalle macerie del conflitto mondiale.  

Questa solidità di rapporti tra le due sponde dell’Atlantico che 

conferiva alla NATO un suo valore intrinseco unita ai principi universali 

difesi dall’Alleanza, costituiva secondo alcuni studiosi94 il collante che 

cementò l’Organizzazione dopo la fine della Guerra Fredda. 

Un altro fattore è quello che riguardava il futuro dell’ex nemico, che 

sicuramente non poteva più chiamarsi Unione Sovietica, ma forse poteva 

ancora essere identificato nella Russia. Non bisogna dimenticare che con il 

                                                 
93 Cfr. KAPLAN op. cit. (2007). 
94 Cfr. SLOAN, S., NATO, The European Union, and the Atlantic Community, New York, 
2003. 
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dissolvimento del coercitivo Patto di Varsavia non si erano di certo 

volatilizzati gli armamenti nucleari(sebbene ridotti da vari accordi per il 

disarmo nucleare quali SALT I, SALT II, START), le forze convenzionali e, 

probabilmente, anche le ideologie sovietiche.  

Del resto le truppe sovietiche avevano lasciato l’Afghanistan solo nel 

1989, dopo dieci anni passati nell’estremo tentativo di garantirsi un accesso al 

Golfo Persico, ed il colosso russo era ancora militarmente temibile.  

Così come la NATO aveva svolto un ruolo fondamentale nella 

gestione del dopoguerra alla fine degli anni ’40 riunendo sotto la propria 

egida nazioni prima in contrapposizione, così poteva essere – e a nostro 

avviso è stata – importante per la transizione della Russia e degli altri paesi ex 

URSS verso un nuovo ruolo internazionale. La fase di transizione che 

traghettava i Paesi del Patto di Varsavia verso nuove forme di Stato e di 

governo doveva essere aiutata e monitorata dall’Occidente, la NATO era a tal 

uopo adatta. 

Se da un lato è vero che un nemico poteva essere stato sconfitto, 

dall’altro è altrettanto certo che la vittoria aveva talmente trasformato gli 

equilibri geopolitici che nuovi potenziali nemici si delineavano all’orizzonte 

all’indomani della caduta del Muro di Berlino. La NATO era all’epoca, e lo è 

sostanzialmente anche ai giorni nostri, «l’unica organizzazione che possiede 

strutture militari credibili»,95 necessarie in ogni tempo ed in ogni dove, ed a 

questo deve la sua indispensabilità. 

Lo sviluppo di nuove minacce è stato certamente un altro elemento 

che ha contribuito alla sopravvivenza dell’Alleanza, anche se alcuni 

osservatori parlarono all’epoca di un nemico fittizio artatamente creato 

dall’establishment del partito pro-NATO.  

                                                 
95 DE LEONARDIS, M., Europa-Stati Uniti: Un Atlantico più largo?, Milano, 2001, pag. 94. 
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La realtà storica ha però dimostrato che le riflessioni di studiosi 

come Samuel Huntigton96 o Bernard Lewis97, che individuavano nella 

contrapposizioni tra diverse culture le ragioni dei conflitti a venire, non erano 

prive di fondamento; anche la proliferazione di attori non statali in possesso 

di armi non convenzionali provenienti dall’arsenale sovietico era una 

situazione facilmente preconizzabile. 

Ultimo fattore, ma certamente altrettanto influente, fu la volontà 

degli Stati Uniti d’America di mantenere la propria influenza nel Vecchio 

Continente,98per giocare da lì il proprio ruolo egemonico sull’Eurasia, 

crocevia di linee di comunicazione, di risorse energetiche, avamposto verso le 

crescenti India e Cina, osservatorio privilegiato sugli Stati satelliti dell’ex 

Unione Sovietica. 

Ancor prima della dissoluzione dell’URSS, il Concetto Strategico 

nazionale emanato dal Presidente George Bush nel marzo del 1990 

evidenziava in alcuni passaggi quanto dianzi esposto affermando che:  

We are facing a strategic transformation born of the 

success of our postwar policies…we can only be 

impressed by the uncertains that remain as the Soviet 

Union and the states of Eastern Europe…advance into 

historically uncharted waters.99 

Tra gli obiettivi prefissi, che si riverberavano di conseguenza sugli 

Alleati, erano citati: 

                                                 
96 Il celebre termine “clash of civilization” fu usato da Huntigton per la prima volta nel 1992 
e poi sviluppato nell’articolo The clash of Civilizations?, pubblicato nell’estate del 1992 dalla 
rivista Foreign Affairs. 
97 LEWIS, B., The Roots of Muslim Rage, The Atlantic Monthly, settembre1990. 
98 Cfr. DE LEONARDIS, M., La nuova NATO: i membri, le strutture, i compiti, Bologna, 
2001. 
99 National Security Strategy of The United States, marzo 1990, pag. 5. 
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[…] fostering restraint in Soviet military spending and 

discouraging Soviet adventurism; prevent the transfer 

of military critical technologies and resources to hostile 

countries or groups, especially the spread of weapons 

of mass destruction and associated high-technology 

means of delivery […].100 

Non mancano, nelle parole di Bush, una diretta citazione 

dell’interesse americano nell’area geografica in questione: 

[…] for most of this century the United States has 

deemed it a vital interest to prevent any hostile power 

or group of powers form dominating the Eurasian land 

mass. This interest remains.101 

Vi è traccia anche di un non velato promemoria rivolto agli alleati 

sul loro debito di riconoscenza poiché «behind this shield, our friends built up 

their strength and created institutions of unity [ …]».102 

Sebbene l’esistenza dei fattori tratteggiati abbia agevolato la 

sopravvivenza della NATO, tra l’altro mai messa ufficialmente in discussione 

a livello politico, è altrettanto indubitabile che l’Organizzazione abbia dovuto 

profondamente trasformarsi per adattarsi, ancora una volta, alle nuove sfide 

promananti dal mutato quadro strategico mondiale. 

Il primo passo da compiere era l’emanazione di un nuovo Concetto 

Strategico che soddisfacesse: 

[…] the need to transform the Atlantic Alliance to 

reflect the new, more promising, era in Europe […] 

the developments taking place in Europe would have a 

                                                 
100 Ivi, pag. 2. 
101 Ivi, pag. 1. 
102 Ivi, pag. 2. 
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far-reaching impact on the way in which its aims 

would be met in future.103 

Il documento fu emanato esattamente un anno dopo la Caduta del 

Muro di Berlino ma la sua necessità era stata politicamente riconosciuta 

durante l’incontro dei Capi di Sato e di Governo tenutosi a Londra nel luglio 

1990. 

Esso differisce dai precedenti Concetti Strategici innanzitutto per la 

sua natura di documento non classificato, sebbene la sua Direttiva 

d’attuazione – MC 400 – lo fosse, distribuito all’opinione pubblica senza 

alcuna censura. In secondo luogo, non ci troviamo di fronte ad un documento 

di confronto tra l’Alleanza ed i suoi nemici ma si tratta di un documento 

programmatico sugli scopi e le finalità che si prefigge la NATO. 

La differenza più interessante, soprattutto per lo scopo di questa 

ricerca, è che per la prima volta la dimensione militare, pur mantenendo la 

sua importanza per garantire lo scopo principale dell’Alleanza ossia la 

collective defence, è affiancata da forme di cooperazione e di partenariato 

fino allora mai esercitate.  

Sotto tale profilo, il documento può essere considerato l’eredità 

spirituale del Rapporto Harmel104redatto nel 1967, che per primo propose la 

politica del dual track approach ossia deterrenza militare e dialogo politico. 

Da tale orientamento presero le mosse tutte le iniziative improntate ad un 

maggior  dialogo che sfoceranno nella cooperazione e partenariato del 1991. 

Il Concetto Strategico di quell’anno consta di cinque parti per un 

totale di cinquantuno articoli e, per dare un’idea del cambiamento radicale 

che si riflette anche sul piano semantico, le parole “preventing war” sono 

                                                 
103 The Alliance’s New Strategic Concept, 7-8 novembre 1991, preambolo. 
104 Il Report of the Council on the Future Tasks of the Alliance, maggiormente noto come 
Harmel Report, fu redatto da Pierre Harmel già Primo Ministro del Belgio e Ministro degli 
Affari Esteri. 
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ripetute ben dodici volte mentre il termine “nuclear” è usato solo per 

enfatizzare la riduzione delle armi nucleari o la loro presenza come 

deterrenza. 

Nel documento si delinea un cambiamento di gravitazione 

dell’Alleanza dichiarando che: 

The threat of a simultaneous, full-scale attack on all of 

NATO's European fronts has effectively been removed 

[…] particularly in Central Europe, the risk of a 

surprise attack has been substantially reduced, and 

minimum Allied warning time has increased 

accordingly.105 

Inoltre si riconosce, al contempo, l’opportunità di un 

radicale cambiamento in quanto: 

The changed environment offers new opportunities for 

the Alliance to frame its strategy within a broad 

approach to security.106 

La parte III del documento è certamente la più interessante per 

questa ricerca e coincide con la sezione certamente più innovatrice rispetto al 

passato, intitolata “A broad approcah to security protecting peace in a new 

Europe”. 

L’articolo 24 fornisce un chiarissimo quadro del mutato 

orientamento in seno all’Alleanza frutto del cambiamento epocale dovuto alla 

fine della Guerra Fredda:  

But what is new is that, with the radical changes in the 

security situation, the opportunities for achieving 

Alliance objectives through political means are greater 

                                                 
105 The Alliance’s New Strategic Concept, 7-8 novembre 1991, art. 7. 
106Ivi, art. 14. 
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than ever before. It is now possible to draw all the 

consequences from the fact that security and stability 

have political, economic, social, and environmental 

elements as well as the indispensable defence 

dimension. Managing the diversity of challenges facing 

the Alliance requires a broad approach to security. This 

is reflected in three mutually reinforcing elements of 

Allied security policy; dialogue, co-operation, and the 

maintenance of a collective defence capability.107 

Altrettanto esplicativo è l’articolo 28 nel cui disposto ci sembra di 

scorgere una inversione di tendenza della supremazia del pilastro militare nei 

confronti di quello politico-diplomatico:  

The new situation in Europe has multiplied the 

opportunities for dialogue on the part of the Alliance 

with the Soviet Union and the other countries of Central 

and Eastern Europe. The Alliance has established 

regular diplomatic liaison and military contacts with 

the countries of Central and Eastern Europe… The 

Alliance will further promote dialogue through regular 

diplomatic liaison, including an intensified exchange of 

views and information on security policy issues. 

Through such means the Allies, individually and 

collectively, will seek to make full use of the 

unprecedented opportunities afforded by the growth of 

freedom and democracy throughout Europe and 

encourage greater mutual understanding of respective 

                                                 
107Ivi, art. 24. 
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security concerns, to increase transparency and 

predictability in security affairs, and thus to reinforce 

stability. The military can help to overcome the 

divisions of the past, not least through intensified 

military contacts and greater military transparency. 

The Alliance's pursuit of dialogue will provide a 

foundation for greater co-operation throughout Europe 

and the ability to resolve differences and conflicts by 

peaceful means.108 

Il nuovo corso getta le basi per ciò che nel tempo si dimostrerà una 

cooperazione più efficace e produttiva tra l’Alleanza ed altre Organizzazioni  

Internazionali nella prevenzione delle crisi, infatti: 

To defuse crisis and to prevent conflicts […] the Allies 

will support the role of the CSCE process and its 

institutions. Other bodies including the European 

Community, Western European Union and United 

Nations may also have an important role to play.109 

Nel documento si scorgono anche i prodromi dell’impegno della 

NATO nelle future Crisis Response Operations, che caratterizzano il ruolo 

dell’Alleanza per buona parte degli anni ’90 e modificheranno 

permanentemente la professione militare sia in termini di apertura alle donne 

sia per quanto concerne la riduzione o sospensione del servizio militare di 

Leva.  

Difatti, la gestione di potenziali crisi sarebbe stata affrontata: 

                                                 
108Ivi, art. 28. 
109Ivi, art. 33. 
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[…] choosing and co-ordinating appropriate crisis 

management measures as required from a range of 

political and other measures, including those in the 

military field.110 

Il Concetto Strategico del 1991 riveste dunque un’importanza 

fondamentale nella storia dell’Alleanza, abbiamo delineato la sua rottura col 

passato e tracciato gli elementi che avrebbero caratterizzato l’impegno della 

NATO negli anni a venire. Dal suo dettato trassero impulso l’istituzione, nel 

dicembre 1991, del North Atlantic Cooperation Council (NACC), ossia di un 

forum di dialogo con i Paesi dell’ex blocco comunista, e nel 1994 la 

Partnership for Peace (PfP) che consta attualmente di ventidue Paesi integrati 

politicamente e militarmente nell’Organizzazione.  

Nel corso degli anni l’appartenenza alla PfP è stata considerata come 

il necessario apprendistato prima di diventare Membri effettivi della NATO, 

un viatico per la conoscenza reciproca e l’integrazione graduale nelle strutture 

e nel modus operandi dell’Organizzazione. 

La PfP ha anche contribuito a legittimare ulteriormente gli interventi 

della NATO che, in tal modo, erano condivisi non solo dai Membri ma anche 

da quanti collaboravano con l’Alleanza.  

Questa larga condivisione ha portato l’Alleanza a proporsi in nuove 

forme d’interventi militari che hanno, a loro volta, avuto un impatto 

determinante non solo nelle aree d’operazione ma anche sugli assetti militari 

delle nazioni partecipanti.  

Sotto il profilo dell’integrazione femminile nel mondo militare, la 

cooperazione ed il partenariato hanno contribuito in maniera indiretta sotto il 

profilo dianzi accennato che verrà sviluppato nel prossimo capitolo, ma anche 

                                                 
110 Ivi, art. 32. 
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nel breve termine a vantaggio di quelle nazioni dell’Est che fruivano di un 

nuovo modello di riferimento per il ruolo delle donne in uniforme fino ad 

allora relegate a mansioni sussidiarie. 

Non bisogna dimenticare che in seno alla NATO le gender policies, 

seppure allo stato embrionale, avevano già da tempo cominciato ad avere un 

ruolo non del tutto marginale. Si era perlomeno avvertita la necessità di un 

organismo di rappresentanza delle istanze femminili, tale riconoscimento 

aveva portato alla creazione il 19 luglio del 1976 della “Committee on Women 

in the NATO Forces”.  

In quello stesso anno Fran McKee divenne la prima donna a rivestire 

il grado di Rear Admiral111 (equivalente a Brigadier Generale per quanto 

concerne le altre Forze Armate) nell’US Navy, mentre nel 1970 le prime due 

donne – appartenenti all’US Army Nurse Corps – furono promosse al grado di 

Generale nelle Forze Armate statunitensi112. 

Gli eventi storici accaduti all’indomani dell’emanazione del 

Concetto Strategico del 1991, non solo confermarono la bontà dello stesso ma 

conferirono una nuova dimensione all’Alleanza. 

Ci riferiamo alle proclamazioni d’indipendenza della Croazia e della 

Slovenia dalla Serbia con la conseguente guerra civile in Bosnia Herzegovina. 

Questa regione dei Balcani, che fino a quel momento poteva essere 

citata come esempio di pacifica convivenza interraziale ed interreligiosa, 

divenne teatro di un genocidio e di violenze inaudite perpetrate a poche 

centinaia di chilometri dal territorio europeo. 

La comunità internazionale fece appello alle Nazioni Unite per 

fermare l’escalation di violenza che vedeva contrapposti sul piano etnico 

serbi, bosniaci, croati, mentre su quello religioso musulmani e cattolici.  

                                                 
111 www.navy.mil, Story Number: NNS020307-02, Release Date: 3/7/2002 12:33:00 PM. 
112 US Army Center of Military History, www.history.army.mil. 

http://www.navy.mil/
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La risoluzione dell’ONU, che prevedeva il dispiegamento di caschi 

blu, e l’embargo imposto dal Consiglio di Sicurezza europeo si rivelarono 

inefficaci per fermare le pulizie etniche che raggiunsero il loro culmine nella 

famigerata strage di Srebrenica con l’eccidio di circa ottomila bosniaci in 

un’enclave protetta dal contingente olandese di UNPROFOR.113 

L’opinione pubblica sconvolta dagli eventi diede finalmente il via 

libera alla revisione della clausola della “doppia chiave”, che aveva reso 

praticamente inefficaci gli attacchi aerei alleati,114demandandola al 

comandante militare di UNPROFOR ed al comandante di AFSOUTH (Allied 

Forces in South Europe). 

Il 28 agosto 1995, uno sciagurato colpo d’artiglieria, esploso dalle 

truppe serbo bosniache schierate sui monti ad ovest di Sarajevo, centrò 

l’angusto mercato ortofrutticolo provocando la morte di 38 civili.  

Questo evento diede ai suddetti comandanti la motivazione giuridica 

per ordinare l’Operazione Deliberate Force, il bombardamento delle truppe 

serbo bosniache effettuato con più di 3500 raid; per la prima volta nella sua 

storia la NATO combatteva attivamente, attuava un’operazione non articolo 

V,115risolveva l’annoso problema dell’“out of area” che rischiava di relegarla 

«out of business».116 

Il concetto Strategico del 1991 aveva dunque correttamente previsto 

nuove minacce e nuove forme d’intervento per la NATO, delineando al 

                                                 
113 L’esercito serbo-bosniaco nella giornata dell’11 luglio 1995 prese possesso della città di 
Srebrenica dove si erano rifugiate decine di migliaia di bosniaci musulmani. I militari 
olandesi facenti parte del contingente ONU non opposero alcuna resistenza, se non una 
richiesta al comando superiore di appoggio aereo, dapprima negato ed in seguito accordato 
tardivamente. 
114 Tale clausola prevedeva l’autorizzazione politica da parte dell’ONU e della NATO per 
portare a termine bombardamenti tesi a fiaccare la belligerenza delle truppe serbo bosniache 
sul terreno. 
115 Cfr DE LEONARDIS, M., op. cit. (2001), pag. 32. 
116 HENDRICKSON, R., Crossing the Rubicon, in NATO Review, 2005. 
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contempo i mezzi per far fronte alle nuove sfide basandoli sul partenariato e 

sulla cooperazione con nuovi attori nazionali e sovranazionali.  

In un sol colpo l’Alleanza otteneva la sua investitura come unica 

Organizzazione sovranazionale capace di fronteggiare situazioni come quella 

dei Balcani, stante il fallimento di ONU ed Unione Europea, costruiva il suo 

credito presso la comunità internazionale e le altre organizzazioni 

sovranazionali, si affrancava dai limiti dell’articolo V e dell’Area di 

competenza territoriale. 

Un’Alleanza dunque credibile, multifunzione, spendibile per un 

ampio spettro di crisis management a diverse latitudini; un «general toolbox 

for ad hoc security operations»117assolutamente indispensabile anche dopo la 

fine della Guerra Fredda. 

Alcuni analisti118sottolineano anche come l’intervento in Bosnia 

Herzegovina abbia cementato in seno all’Alleanza il rapporto tra la 

componente militare e quella politica che ne legittimava le iniziative. Tale 

comunione d’intenti e risolutezza era sconosciuta alle Nazioni Unite, 

paralizzate dalla burocrazia e da una mancanza di comando e controllo, ed 

addirittura impossibile per l’Unione Europea a causa della mancanza del 

braccio armato. 

Per la nostra analisi è ancora più interessante il ruolo ritagliatosi 

dall’Alleanza nello scenario internazionale in seguito agli Accordi di Pace 

firmati a Dayton.  

Pur rappresentando un evento storico, il coinvolgimento bellico della 

NATO era tuttavia coerente con la natura stessa dell’Organizzazione mentre 

la sua veste di peacekeeper,119durante l’Operazione Joint Endeavour prima e 
                                                 
117YOST, D., NATO’s evolving purposes and the next Strategic Concept, in International 
Affairs n.2, 2010, pag. 492. 
118 Cfr. HOLBROOKE, R., To End a War, Random House, New York, 1998.  
119 Il termine deriva dalle Peace Support Operations previste dale Nazioni Unite e catalogate 
secondo la finalità da perseguire (peace building, peace enforcement, peace keeping). In 
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Joint Guarde Joint Forge120in seguito, evidenziava un ruolo fino a quel 

momento pressoché sconosciuto e per molti difficilmente attribuibile a Forze 

Armate che non indossassero il casco blu. 

Tale tipo di Operazioni, difatti, prevedono uno spettro d’interventi 

che esulano dalla mera dissuasione armata ma che impattano in maniera 

decisa la popolazione civile delle zone d’intervento. 

La necessità di fornire supporto medico, di ricostruire i servizi 

essenziali per il Paese, di costituire un legame tra società militare e civile, 

hanno sviluppato nell’ambito delle Forze Armate delle nuove 

specializzazioni. 

Molte di queste – ad esempio la Civil Military Cooperation 

(CIMIC), la Public Affairs, la logistica di pianificazione e distribuzione, 

l’assistenza medica a donne e bambini – si sono rivelate alla luce 

esperienziale maggiormente, in alcuni casi esclusivamente, adatte al 

personale militare femminile. 

Le donne in uniforme hanno potuto così cimentarsi in altri ruoli che 

non richiedessero esclusivamente doti di combattimento e resistenza fisica, 

annullando, in tal modo, il gap antropometrico troppo spesso indicato come 

motivo ostativo all’impiego intensivo delle donne militari. 

Inoltre, le suddette Operazioni furono condotte con la partecipazione 

di tutti i Paesi membri e di molti aderenti alla Partnership for Peace, 

agevolando in tal modo quel processo d’integrazione ed imitazione delle 

                                                                                                                               
ambito NATO si parla in maniera più generica di Crisis Response Operations (CROs) che 
possono configurarsi in un ampio spettro che spazia dalle azioni belliche alle Military 
Operations Other Than War (MOOTW). 
120 La prima durò un anno dal 20 dicembre 1995 e vide operare l’Implementation Force 
(IFOR), la seconda si svolse dal  21 dicembre 1996 al 19 giugno 1998 con la Stabilization 
Force (SFOR) che operò anche durante la terza Operazione, dal 20 giugno 1998 al 2 
dicembre 2004. Dopo tale data la responsabilità è stata affidata all’Unione Europea alla guida 
dell’Operazione Althea. 
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Forze Armate, statunitensi in primis, che da maggior tempo registravano la 

presenza di personale femminile in uniforme. 

Delle conseguenze legislative che il nuovo ruolo della NATO ha 

comportato sugli ordinamenti degli Stati membri, diremo nel seguito della 

trattazione, ma come già anticipato sottolineiamo che grande vantaggio è 

stato tratto sul piano dell’integrazione di genere. 

Il sesto Concetto Strategico nella storia della NATO fu emanato nel 

cinquantesimo anniversario dell’Alleanza, il 24 aprile 1999 in Washington 

D.C.. 

Corroborata dal successo ottenuto in Bosnia Herzegovina, la NATO 

metteva in risalto in questo documento un concetto di sicurezza allargato 

sotto tre profili: quello geografico, con un’influenza che si estende aldilà del 

territorio dell’Alleanza; degli attori coinvolti, con nuovi protagonisti o nella  

veste di Paesi membri o in quella di partenariato esteso anche ad 

Organizzazioni sovranazionali; quello dello spettro d’intervento, che spazia 

dal crisis management al contrasto di minacce non solo di stampo militare. 

Il Concetto Strategico indicava chiaramente che nel campo della 

Defence e Deterrence, al fine di garantire la sicurezza e stabilità dell’area 

Euro-Atlantica, si sarebbe fatto ricorso a: 

Crisis Management: To stand ready, case-by-case and 

by consensus, in conformity with Article 7 of the 

Washington Treaty, to contribute to effective conflict 

prevention and to engage actively in crisis 

management, including crisis response operations. 

Partnership: To promote wide-ranging partnership, 

cooperation, and dialogue with other countries in the 

Euro-Atlantic area, with the aim of increasing 
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transparency, mutual confidence and the capacity for 

joint action with the Alliance.121 

 

La nostra analisi è confermata anche dal disposto dell’articolo 25 che 

recita:  

The Alliance is committed to a broad approach to 

security, which recognises the imporance of political, 

economic, social, and enviromental factors in addition 

to the indispensable defence dimension […].122 

Le svariate minacce cui la NATO era chiamata a far fronte per 

garantire pace e sicurezza ai Paesi euro-atlantici comprendevano: 

[…] uncertainity and instability in and around the 

Euro-Atlantic area[…] that could lead to crises 

affecting Euro-Atlantic stability […].123 

 

In tal modo l’Alleanza riconosceva la necessità di intervenire “out of 

area” qualora l’instabilità regionale avesse minacciato, in maniera diretta od 

indiretta, quella della sua aerea di competenza. 

Inoltre, la presenza di minacce non prettamente militari, come quelle 

di seguito elencate, conferivano un ampio spettro di ingerenza ed azione 

all’Organizzazione: 

[…] other risks of a wider nature, including acts of 

terrorism, sabotage and organised crime, and the 

disruption of the flow of vital resources […].124 

 

                                                 
121 The Alliance’s Strategic Concept, 24 aprile 1999, art. 10. 
122 Ivi, art. 25. 
123Ivi, art. 20. 
124Ivi, art. 24. 
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Si espandeva, in tal modo, il concetto del “general toolbox” già 

adottato nel 1991 allargando gli interventi in termini di spazio e di modi. 

La NATO auspicava altresì di non essere demandata ad essere 

garante dell’ordine mondiale in via esclusiva ma contava di collaborare con 

«The United Nations, the Organisation for Security and Cooperation in 

Europe, the European Union, and the Western European Union[…]» dal 

momento che «[…] mutually reinforcing organisations have become a 

central feature of the security enviroment».125 

In particolare la NATO incoraggiava la formazione dell’European 

Security and Defence Identity così come sancito durante il Vertice di Berlino 

del 1996, in cui furono stabilite le forze e le operazioni ricadenti sotto l’egida 

dell’Unione Europea; vale a dire il cosiddetto accordo “Berlin plus” che 

estendeva il concetto d’intervento sotto i compiti di Petersberg.126 

In tal modo si esplicitava la volontà di condividere il pesante fardello 

delle Operazioni tra le diverse Organizzazioni Internazionali, mantenendo 

assetti e capacità disponibili per le necessità nazionali. Una sorta di triage 

degli interventi, da orientare in base agli impegni già assunti ed agli interessi 

geostrategici. 

Non solo attori sovranazionali però, anche l’allargamento del 

numero di Paesi membri avvenuto nello stesso anno con l’ammissione di 

Repubblica Ceca, Ungheria e Polonia, ex appartenenti al Patto di Varsavia, 

indicava l’intento dell’Alleanza di allargare i propri confini geografici, di 

consenso e di collaborazione. 

L’istituzione del Mediterranean Dialogue, vale a dire una 

collaborazione tra la NATO ed alcuni Paesi dell’area mediterranea –
                                                 
125  Ivi, art. 14. 
126 Questi compiti erano essenzialmente missioni umanitarie, di peacekeeping, gestione di 
crisi. Nel 1992, però, la UEO non possedeva una sua struttura militare che invece fu 
assicurata nel 1996 ponendo alcune forze della NATO e le loro stutture di comando e 
controllo sotto l’egida dell’Unione Europea. 
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attualmente Algeria, Egitto, Israele, Giordania, Mauritania, Marocco e 

Tunisia – ribadiva la politica di una sicurezza globale che vedeva l’Alleanza 

influenzare grande parte del globo. 

Un altro aspetto che a prima vista può apparire come un mero 

tecnicismo, assume a nostro avviso un’importanza fondamentale. Si tratta 

della costituzione della Combined Joint Task Force (CJTF), vale a dire di una 

struttura di comando militare necessaria «[…] to permit the rapid deployment 

of forces for the full range of the Alliance's missions […]».127  

Si tratta, in pratica, di individuare dei Comandi militari della NATO, 

già operativi in via permanente, che siano prontamente proiettabili nelle zone 

d’intervento per coordinare l’azione delle truppe sul terreno. In tal modo 

l’Alleanza si garantiva una prontezza di risposta che prescindeva dall’accordo 

di tutte le nazioni, bastavano due sole di esse per lanciare un’Operazione. 

Molti degli aspetti evidenziati nel dettato del Concetto Strategico del 

1999 sono di chiara ispirazione statunitense e figli dell’esperienza acquisita 

nei Balcani, in Kosovo ancor più che in Bosnia Herzegovina. 

Difatti, l’esperienza “bellica” aveva messo in risalto la supremazia 

militare statunitense nei confronti di qualunque altro Membro dell’Alleanza e 

fatto nascere un asse angloamericano che poteva farsi carico da solo degli 

oneri di un’operazione militare.  

Dal loro canto gli alleati europei, frustrati dal divario numerico e 

tecnologico e spesso umiliati dalla tracotanza americana, hanno reagito 

perseguendo due strade.  

La prima, sul piano militare, ha fatto sì che molte Forze Armate 

sviluppassero assetti idonei a gestire la fase post-bellica, specializzazioni 

necessarie per la ricostruzione, per quella che in gergo militare viene 

                                                 
127 The Alliance’s Strategic Concept, 24 aprile 1999, art. 13. 
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chiamata fase di transizione. In tale fase, solitamente molto più lunga di 

quella “combat”, vengono gettate le basi e sviluppate le strutture necessarie 

per traghettare il Paese oggetto dell’Operazione verso una gestione statale 

autonoma.  

Alcuni alleati, Italia in primis, hanno dimostrato un’ottima capacità 

gestionale della crisi nella fase di transizione, superiore anche a quella delle 

truppe angloamericane.128 

Sul piano politico gli Europei hanno invece accelerato la creazione 

della Politica Estera di Sicurezza,129si sono impegnati maggiormente nella 

suddetta fase di transizione assumendosi oneri maggiori e spesso 

affrancandosi dalla tutela americana. Di contro, la mancanza di rapide 

decisioni da parte dei Paesi europei e la loro necessità di rassicurare 

continuamente l’opinione pubblica sulla natura non bellicosa delle 

Operazioni, hanno scavato un solco ampio tra l’interventismo americano e 

l’attendismo europeo.  

In tal modo l’Alleanza ha spesso agito per iniziativa di pochi Stati 

membri che hanno avviato campagne militari senza dilungarsi alla ricerca 

dell’unanimità ed appoggiandosi al suesposto concetto della CJTF. 

Dall’intervento in Kosovo emerge dunque una NATO a due facce: 

da un lato la risolutezza, la potenza e l’interventismo angloamericano che 

derogano anche alle Risoluzioni ONU, dall’altro la dimensione europea che 

cerca al contempo una dignità di peacekeeper ed un affrancamento dallo 

strapotere degli Stati Uniti nel dettare l’agenda dell’Alleanza e la chiamata 

alle armi.130 

                                                 
128 Cfr. VAN HAM, P., Growing pains, in NATO Review, autunno 2005. 
129 Cfr. KAPLAN, L., NATO Divided NATO United: The Evolution of an Alliance, London, 
2004. 
130 Cfr. COLOMBO, A. (a cura di), L’Occidente diviso. La politica e le armi, ISPI, Milano, 
2004. 
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Questo dualismo tra le due sponde dell’Atlantico sarà il leit motiv 

che accompagnerà l’evolversi dell’Alleanza nei primi anni del ventunesimo 

secolo, almeno fino all’insediamento dell’amministrazione Obama. 

In Kosovo non era in gioco la conquista di un territorio 

o il controllo di risorse naturali, ma la difesa di un 

insieme di valori fondamentali per l’Europa. E’ questo 

che ha consentito agli alleati di restare insieme, di 

mantenere una linea d’azione comune per molti mesi.131 

 

Infatti, le divergenze furono tutto sommato appianate, o almeno 

sottaciute, grazie anche al limitato numero di vittime tra gli Alleati. 

Tali difformità di vedute vennero prepotentemente alla ribalta in 

occasione del primo vero contesto bellico che la NATO si trovò ad affrontare. 

Una NATO che, attraverso l’allargamento degli affiliati, la 

Patnership for Peace ed il Mediterranean Dialogue, estendeva la sua 

influenza su quattro continenti era inevitabilmente esposta al rischio che 

problemi comuni venissero affrontati con diverse sensibilità da parte dei Paesi 

membri o cooperanti. 

L’attacco terroristico dell’undici settembre 2001 segna un altro 

momento cruciale nella storia dell’Alleanza, così come in passato avevano 

fatto la Guerra di Corea, la crisi di Cuba, la caduta del Muro, la crisi 

balcanica. 

Per la prima volta nella storia della NATO fu invocato l’articolo 5 

del Trattato, in quanto gli attacchi terroristici sul suolo americano erano stati 

pianificati e condotti dall’estero e non erano frutto di criminalità interna. 

                                                 
131 SOLANA, J., intervista al Corriere della Sera, a cura di Andrea Bonanni, 11 settembre 
1999. 
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L’allora Segretario Generale, Lord Robertson, dichiarò il 2 ottobre 

2001 che in virtù delle prove fornite al North Atlantic Council che 

imputavano all’organizzazione terroristica Al-Qaeda, protetta dal regime 

talebano in Afghanistan, la responsabilità dell’attacco dell’11 settembre, la 

collective defence sotto l’articolo 5 era scattata. 

This morning, the United States briefed the North 

Atlantic Council on the results of the investigation into 

who was responsible for the horrific terrorist attacks 

which took place on 11 September. […] On the basis of 

this briefing, it has now been determined that the attack 

against the United States on 11 September was directed 

from abroad and shall therefore be regarded as an 

action covered by Article 5 of the Washington Treaty, 

which states that an armed attack on one or more of the 

Allies in Europe or North America shall be considered 

an attack against them all. I want to reiterate that the 

United States of America can rely on the full support of 

its 18 NATO Allies in the campaign against 

terrorism.132 

Vi è da notare che non solo ci si trovava dinanzi ad una circostanza 

storica che, per ironia della sorte, essa accadeva a causa di un attacco agli 

Stati Uniti d’America e non all’Europa come si poteva facilmente 

immaginare all’epoca dell’istituzione dell’Alleanza e nei decenni a seguire. 

Nonostante la vicinanza espressa agli Stati Uniti dal Segretario 

Generale, la conseguenza immediata della compattezza della NATO si limitò 

                                                 
132 Dichiarazione del 2 ottobre 2001 del Segretario Generale della NATO, The Lord 
Robertson of Port Ellen. Disponibile su: http://www.nato.int/docu/speech/2001/s011002a.htm 

http://www.nato.int/docu/speech/2001/s011002a.htm
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al lancio delle Operazione Active Endeavour ed Eagle Assist; la prima 

consisteva nel pattugliamento del Mediterraneo per la protezione delle navi 

mercantili, per la salvaguardia delle vie di comunicazione e dei flussi 

energetici, per il controllo di navi sospette, mentre la seconda prevedeva il 

dispiegamento di aerei AWACS appartenenti alla NATO sulla costa orientale 

degli Stati Uniti per agevolare il controllo dello spazio aereo. 

Nell’immediatezza dell’attacco terroristico furono intraprese altre sei misure 

di assistenza agli Stati Uniti, ma queste consistevano principalmente in 

supporto logistico e coordinamento delle forze d’intelligence. 

La dicotomica visione della NATO sotto l’ottica europea ed 

americana venne espressa dal Segretario alla Difesa degli Stati Uniti, Donald 

Rumsfeld, con la sua nota affermazione secondo la quale «the mission 

determines the coalition, and the coalition must not determine the 

mission».133 

Questa massima sintetizzava la volontà americana, 

dell’amministrazione Bush, di intervenire rapidamente, nella fattispecie in 

Afghanistan, senza attendere l’unanime consenso degli Alleati ma costituendo 

le note “coalition of the willing” che, per capacità militari o condivisione 

d’intenti, potessero raggiungere velocemente lo scopo. 

In tal modo gli Stati Uniti lanciarono l’Operazione Enduring 

Freedom, ad un mese dall’attentato subito sul proprio territorio, supportati 

dalla fedele Gran Bretagna ed in seguito da forze canadesi, neozelandesi, 

australiane, italiane, tedesche e dall’Alleanza del Nord.  

La NATO, come Organizzazione nella sua completezza, assunse il 

comando solamente l’11 agosto del 2003, vale a dire due anni dopo gli 

                                                 
133 RUMSFELD, D., Conferenza stampa al Pentagono, Washington, 18 ottobre 2001. 
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attentati di New York e dopo aver ricevuto mandato dal Consiglio di 

Sicurezza dell’ONU. 

Tale circostanza evidenzia alcuni aspetti fondamentali per 

comprendere le relazioni all’interno dell’Alleanza nel contesto del mutato 

scenario geopolitico. 

La prima considerazione è che la NATO appariva coesa allorquando 

la vicinanza geografica o lo scopo umanitario della missione consentivano 

alle Nazioni europee di impegnarsi a fondo supportate dall’opinione pubblica 

interna.  

Esempi di ciò sono gli interventi in Darfur a supporto dell’Unione 

Africana, in Pakistan a seguito del terremoto del 2005, negli Stati Uniti dopo 

l’uragano Katrina nello stesso anno, e nei Balcani già ampiamente citati. 

Come conseguenza di questo percepito immobilismo europeo, gli 

Stati Uniti hanno fatto affidamento, soprattutto durante la prima 

amministrazione Bush, su pochi alleati che, per capacità militari e speditezze 

decisionali e procedurali, potessero integrarsi con l’interventismo americano. 

Inoltre hanno fortemente voluto il ricorso a partnership globali con le 

cosiddette Contact Countries (Giappone, Nuova Zelanda, Australia, Corea del 

Sud) capaci di notevoli impegni militari e finanziari e sono stati anche i 

maggiori sponsor del continuo allargamento della NATO a nuovi membri 

desiderosi di ricambiare tale appoggio.134 

Di contro gli Alleati europei hanno visto il loro potere decisionale 

all’interno dell’Alleanza essere cortocircuitato dall’intervento delle 

“coalizioni ad hoc” ed al contempo sono stati anche richiamati ad una 

partecipazione più attiva. Il passaggio di responsabilità tra la NATO e 

l’Unione Europea nei Balcani deve essere letta in quest’ottica: gli Stati Uniti 

                                                 
134 Cfr. ALESSANDRI, E., La trasformazione della NATO ed il Vertice di Riga, Servizio 
Affari Internazionali, Senato della Repubblica Italiana, n.59, novembre 2006, pag. 16. 
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hanno chiesto ai partner europei, riluttanti a proiettarsi prima sul territorio 

afgano e poi su quello irakeno, di occuparsi almeno delle questioni 

geograficamente più vicine a loro, liberando così truppe statunitensi da 

impiegare in Teatri più operativi. 

La scarsa predisposizione europea a farsi coinvolgere nella “crociata, 

nella guerra al terrorismo”,135ha comportato anche un allontanamento dei 

vertici militari dei Paesi europei dalle posizioni chiave dell’Alleanza secondo 

il motto in voga nella NATO “you pay, you play”.136  

A tale proposito è doveroso ricordare che gli Stati Uniti finanziano la 

NATO con un budget maggiore della somma dei budget messi a disposizione 

dai successivi sette contributori. 

In un circolo vizioso il disinteresse europeo, presunto o reale a 

seconda dei punti di vista, verso le problematiche statunitensi ha comportato 

l’isolamento dei Paesi europei nelle scelte strategiche, tale ostracismo ha 

acuito ancor più la distanza tra le parti. 

La differenza di percezione del fenomeno terrorismo tra le due 

sponde dell’Atlantico era, ed è tuttora avvertibile anche sotto l’aspetto 

procedurale, con gli Stati Uniti orientati ad un approccio militare e gli europei 

ad uno di polizia. 

Queste discrepanze si traducono in asimmetrie a livello 

organizzativo. Non vi è ad esempio alcun equivalente a 

livello europeo del Dipartimento per la Homeland 

Security istituito dall’amministrazione Bush nel 

novembre 2002 per affrontare una vasta gamma di 

                                                 
135 In una celebre dichiarazione, rilasciata durante la conferenza stampa alla Casa Bianca del 
16 settembre 2001, George W. Bush aveva affermato: «This crusade, this war on terrorism is 
going to take a while. And the American people must be patient». 
136 Dei tredici Comandanti della Missione ISAF a guida NATO (al settembre 2013), solo tre 
sono stati europei (un italiano, un francese, un tedesco), uno turco, nove anglo-
nordamericani. 
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rischi e possibili emergenze, che vanno dalla 

immigrazione e controllo dei confini alla protezione 

della rete di trasporti, fino al soccorso in caso di disastri 

naturali.137 

Altre differenziazioni hanno caratterizzato la geopolitica americana e 

quella europea dopo il 2001: la posizione sulla questione israelo-palestinese, 

il ruolo unipolare degli Stati Uniti che si contrappone ad una multipolarità 

auspicata dagli europei, la propensione globale statunitense contro quella 

regionale degli Alleati europei. 

La profonda differenza tra i due approcci è chiaramente riassunta da 

Maria Luisa Maniscalco:  

I concetti strategici degli Stati Uniti e dell’Unione 

europea differiscono perché si basano su diverse 

percezioni della sicurezza e delle minacce – e quindi dei 

relativi mezzi per fronteggiarle – e su modi divergenti 

di definizione e di difesa dell’identità e degli 

interessi.138 

L’attentato di Madrid del 2004 rappresenta l’esemplificazione di 

questa dicotomia insita nel DNA delle due sponde dell’Atlantico, il ritiro 

delle truppe spagnole dall’Iraq è un provvedimento assolutamente 

inconcepibile per l’amministrazione americana, democratica o repubblicana 

che sia. Un attentato terroristico rappresenta per gli Stati Uniti il casus belli, 

per gli europei è invece il motivo per ritirarsi dalla guerra. 

In questo clima di tensione, spesso dissimulato, tra le due anime 

della NATO (quella europea a sua volta suddivisa in un’area euro-baltica ed 
                                                 
137 ALESSANDRI, E., op. cit., pag. 14. 
138MANISCALCO, M.L., Pace e sicurezza. Quale ruolo per l’Europa? in Tra pace e 
sicurezza, l’incerta Europa delle elites italiane, Franco Angeli, Milano, 2006, pag. 47. 
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una euro-mediterranea) è stata avvertita la necessità di rivedere il Concetto 

Strategico dell’Alleanza. 

Il percorso che ha portato alla promulgazione nel 2010 dell’attuale 

Concetto Strategico è stato in verità lungo e cadenzato da iniziative e 

trasformazioni importanti, spesso sconosciute o sottovalutate. 

La prima di queste è datata 2003 e promana dal Summit di Praga, in 

cui fu riconosciuta la necessità per l’Alleanza di dotarsi di un Comando 

Strategico che potesse implementare a livello organizzativo tutte le 

trasformazioni che la NATO metteva in atto per adattarsi al contesto 

strategico in evoluzione.  

Fu così deciso che l’Allied Command Atlantic (ACLANT), che dal 

1952 aveva le stesse funzioni del suo omologo europeo, si convertisse in 

Allied Command Transformation (ACT) mantenendo la sede in Norfolk 

Virginia ma assumendo la responsabilità «[…] for change, driving, 

facilitating, and advocating continuous improvement of Alliance capabilities 

to maintain and enhance the military relevance and effectiveness of the 

Alliance».139 

Al contempo il corrispettivo europeo, l’Allied Command in Europe 

(ACE), fu trasformato in Allied Command Operations (ACO) con 

responsabilità su tutte le Operazioni dell’Alleanza, comprese quelle marittime 

prima devolute ad ACLANT. 

Fu questo un chiaro segnale che l’Alleanza non attribuiva più un 

limite geografico alle Operazioni, essendo queste ormai svincolate da limiti 

territoriali, ma le accomunava sotto un unico Comando Strategico, ribadendo 

al contempo la volontà di disciplinare la necessaria trasformazione per 

divenire un’Organizzazione globale. 

                                                 
139 ACT, Vision Statement. Disponibile su: www.act.nato.int 

http://www.act.nato.int/
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Nel Summit di Riga del 2006 l’Alleanza prese, tra molte altre, due 

decisioni che a nostro avviso sono sintomatiche del processo di cambiamento 

dell’Organizzazione. 

La prima è sconosciuta ai più e può apparire poco rilevante, ma ad 

una disamina più profonda ed esperta presenta interessanti spunti di 

riflessione. Ci riferiamo alla decisione di intensificare la collaborazione con i 

Paesi del Mediterranean Dialogue (MD) e dell’Istanbul Cooperation 

Initiative (ICI) attraverso attività di training militare e la creazione di un corso 

specifico, il NATO Regional Cooperation Course, presso il NATO Defense 

College. 

Difatti: 

[…] the broader Middle East region has matured and 

grown in importance to NATO operations and missions. 

In this light, we have today launched the NATO 

Training Cooperation Initiative in the modernisation of 

defence structures and the training of security forces. 

[…] An initial phase will include expanding the 

participation of these partners in relevant existing 

NATO training and education programmes, partnership 

activities, and Allied training facilities to meet Allies’ 

and partners’ needs, as well as the establishment of a 

Middle East faculty at the NATO Defense College.140 

In un momento storico in cui la tensione tra Occidente ed Islam era 

elevatissima e costituiva un nervo scoperto capace di portare ad un’escalation 

di violenza, l’aperura concreta della dimensione militare alla collaborazione 

                                                 
140 Riga Summit Declaration, 29 novembre 2006, art. 17. 
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con Paesi moderati dell’area mediorientale costituiva un ulteriore 

allargamento della partnership globale e, di conseguenza, un fattore 

distensivo.  

MD ed ICI non rimanevano, in tal modo, mere proposizioni d’intenti 

ma intraprendevano il cammino verso un collaborazione concreta che nel 

disegno politico avrebbe condotto all’isolamento dei cosiddetti “Stati 

canaglia” o autoritari, circostanza che si sarebbe poi verificata alcuni anni 

dopo in occasione dell’intervento militare in Libia. 

Da un punto di vista sociologico è opportuno segnalare che per la 

prima volta, con il NATO Regional Cooperation Course, l’approccio culturale 

incentrato su ideologie di stampo occidentale s’inverte e lascia il campo ad 

una visione “customer oriented”.  

La NATO non pretende di essere compresa e condivisa ma cerca di 

acquisire la percezione che gli altri, – i Paesi dell’area nordafricana e del 

Golfo – hanno dell’Organizzazione per attagliare il suo modus operandi e 

smussare potenziali contrasti. Si cerca di costruire un “common ground” che 

conduca alla comprensione reciproca di valori, atteggiamenti e metodi che 

caratterizzano le differenti culture; da qui si procede poi a costruire la “human 

interoperability”, vale a dire il credo in valori comuni che può essere perorato 

a qualunque latitudine e sotto qualsiasi bandiera. 

Il secondo risultato promanante dal Summit di Riga è ben più noto ed 

è considerato un documento di basilare importanza nel processo di 

trasformazione dell’Alleanza.   

La Comprehensive Political Guidance (CPG) del 29 novembre 2006 

era un documento di programmazione politica che tracciava le sfide, le 

priorità e le necessità della NATO per la futura decade; un documento che 

ambiva a definire una linea d’azione comune nella pianificazione della futura 
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Alleanza armonizzando le molteplici – logistics, operation planning, 

intelligence, air defense, force generation, standardization, nuclear – 

discipline che la compongono. 

Il documento evidenziava innanzitutto il contesto strategico entro il 

quale opera l’Alleanza, individuando nel «Terrorism, increasingly global in 

scope and lethal in results, and the spread of weapons of mass destruction» le 

principali minacce per i futuri dieci o quindici anni. 

I maggiori rischi e le minacce a cui l’Alleanza era chiamata a fornire 

risposta erano individuati nelle:  

Instability due to failed or failing states, regional crises 

and conflicts, and their causes and effects; the growing 

availability of sophisticated conventional weaponry; the 

misuse of emerging technologies; and the disruption of 

the flow of vital resources.141 

 

La Comprehensive Political Guidance confermava poi la volontà, o 

necessità, di proiettare assetti della NATO anche molto lontano dai confini 

degli Stati membri, a distanza strategica,142 pertanto l’improcastinabile 

esigenza di avere a disposizione forze militari che fossero «[…] structured, 

equipped, manned and trained for expeditionary operations […]».143 

Quelle citate sono tutte caratteristiche riscontrabili nella NATO 

Response Force (NRF),144la cui istituzione fu annunciata nel novembre 2002 

durante il Summit di Praga ma che raggiunse la Full Operational Capability 

                                                 
141 NATO, Comprehensive Political Guidance, 2006, articolo 2. 
142Ivi, articolo 11. 
143Ivi, articolo 12. 
144La NRF è composta da una struttura di Comando e Controllo (i Joint Force Commands di 
Napoli e Brunsum) e da una Immediate Response Force (IRF) basata su truppe interforze per 
un totale di 13.000 unità. Le truppe ed i Comandi si avvicendano su base annuale ed il loro 
impiego non è esclusivamente per il combattimento (Olimpiadi di Atene, Uragano Katrina, 
Terremoto in Pakistan). 
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(FOC) quattro anni dopo, che rappresenta l’archetipo della proiettabilità a 

lungo raggio dell’Alleanza.  

L’elencazione delle NATO’s top priorities non lasciava dubbio 

alcuno sul ruolo globale, in termini geografici e di ruolo, che l’Alleanza 

intendeva assumere:  

Joint expeditionary forces and the capability to deploy 

and sustain them; high-readiness forces; the ability to 

deal with asymmetric threats; information superiority; 

and the ability to draw together the various instruments 

of the Alliance brought to bear in a crisis and its 

resolution to the best effect, as well as the ability to 

coordinate with other actors.145 

Tali ambiziosi obiettivi erano però impossibili da raggiungere senza 

uno sforzo economico a cui i partner europei erano sollecitati a partecipare 

aumentando la quota del Gross Domestic Product da destinare alle spese 

militari: 

[…] Furthermore, it will remain critically important 

that resources that Allies make available for defence 

[…] are used as effectively as possible and are 

focused on priority areas for investment. Increased 

investment in key capabilities will require nations to 

consider reprioritisation, and the more effective use of 

resources, including through pooling and other forms 

of bilateral or multilateral cooperation.146 

 

                                                 
145 NATO, Comprehensive Political Guidance, cit., articolo 18. 
146 Ivi, articolo 15. 
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La teorizzazione effettuata dal CPG si è scontrata, negli anni a 

seguire, con diversi fattori di scostamento dal percorso ideale di evoluzione 

dell’Alleanza; tali fattori di natura politica, economica, organizzativa, hanno 

impedito la definitiva uscita dalla contrapposizione tra i diversi orientamenti 

in cui ha versato la NATO nel primo decennio del nuovo secolo, anche se 

l’estesa partecipazione all’Operazione ISAF ed i lenti ma costanti progressi 

ottenuti hanno progressivamente stemperato la tensione. 

Il primo nodo che la NATO si è trovata ad affrontare all’interno del 

suo consesso, era quello concernente la proporzione di forze da dedicare alla 

proiettabilità e quelle da utilizzare per la difesa territoriale.  

Si è da più parti rilevato uno stridente contrasto tra la necessità di 

approntare assetti “expeditionary” e la volontà degli Stati di mantenere forze 

sul territorio sovrano, proiettabilità contro difesa collettiva. 

Le nazioni con una tradizione di diffusi interessi strategici – o anche 

soltanto  per la loro distanza geografica dal resto dell’Alleanza – quali Stati 

Uniti, Canada, Gran Bretagna, sono da sempre orientate a proiettare i propri 

contingenti lontano dai confini nazionali; i paesi di minori dimensioni 

geografico-militari e quelli ancora timorosi della minaccia russa – alimentata 

dalla cruenta repressione in Georgia – quali gli ex appartenenti all’Unione 

Sovietica, preferiscono una gravitazione delle Forze sulla collective defence. 

Stante che la “Force generation” è una risorsa finita, il problema suesposto 

assumeva particolare importanza, giacché la sua risoluzione richiedeva una 

scelta strategica ed un orientamento comune. 

Come abilmente riassunto da David Yost,147la NATO è 

inevitabilmente costretta a fare affidamento su entrambi i tipi di assetti, in 

quanto essi sono strettamente connessi l’un l’altro. 

                                                 
147YOST, D., op. cit., pagg. 489-522. 
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Difatti, l’annessione nuovi membri ha nel tempo radicalmente 

mutato la dimensione geografica del territorio dell’Alleanza che non solo si 

estende su entrambe le sponde dell’Atlantico, ma che in Europa spazia dalla 

Turchia alla Norvegia, dalla Lettonia al Portogallo. In tal modo anche la 

difesa territoriale, quella più tradizionalmente legata al concetto di collective 

defence, si è ritrovata abbisognevole di expeditionary forces generalmente 

associate alle Crisis Response Operations.  

Non solo dunque gli Alleati d’oltreoceano o d’oltremanica devono 

essere pronti a proiettarsi in difesa dell’Europa, ma gli stessi europei devono 

essere in grado di schierare e supportare truppe negli angoli più remoti del 

Continente a difesa del territorio dell’Alleanza. 

Se da un punto di vista militare la differenza tra i due tipi di assetti 

scema nella pluralità del loro impiego, sotto un’ottica politica le distanze 

rimangono. 

Come osservato da Daniel Hamilton, Professore della John Hopkins 

University: 

Alliance leaders are right to say that Western security 

today begins at the Hindu Kush. But in an age of 

catastrophic terrorism, the front line may also run 

through Frankfurt's airport, Washington's metro, 

Rotterdam's port or Istanbul's grand bazaar [...] If 

NATO is visible in expeditionary missions but invisible 

when it comes to protecting our societies, support for 

the alliance will wane. Its role will be marginalized and 
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our security diminished. NATO's new mantra must be: 

in area or in trouble.148 

Aldilà delle posizioni a favore dell’“out of area” o dell’“in area”, 

risulta indubitabile che la globalizzazione della minaccia abbia condotto ad 

una globalizzazione della risposta in termini geografici, di assetti, di 

metodologie, di partnership. I confini tra le Operazioni “article 5” e “non 

article 5” sono andati assottigliandosi alla luce degli interventi preventivi, 

della partecipazione collettiva a ciò che appaiono CROs, della partecipazione 

parziale alla collective defense. 

Un'altra nota dolente per l’Alleanza, alla luce dell’esperienza della 

“global war to terrorism”, è stata la nascita di due distinte categorie di Stati: 

quelli “security providers” e quelli “security consumers”, poiché «Consensus 

around collective defense cannot take place if there are perceptions that some 

members are true securityproviders while others are security consumers».149 

Della differenza d’impegno economico tra gli Stati Uniti e gli altri 

membri dell’Alleanza abbiamo già dissertato in precedenza, vi è da 

evidenziare la sostanziale disomogeneità di partecipazione anche in seno 

all’Unione Europea di cui ventitré membri sono anche affiliati alla NATO.  

Basti pensare che Francia, Germania, Regno Unito, Italia, Spagna e 

Paesi Bassi – in rigoroso ordine di spesa – rappresentano da sole più 

dell’ottanta per cento dell’investimento nel settore Difesa dell’intera Unione 

Europea;150 se si considera, cioè, che i restanti  ventuno Stati europei 

                                                 
148 HAMILTON, D., NATO summit I: In area, or in trouble, International Herald Tribune, 26 
ottobre 2006. 
149 VERSHBOW, A., Crafting the new Strategic Concept: Ambitions, Resources, and 
Partnership for a 21st century Alliance, discorso tenuto alla Conferenza New Challenges, 
Better Capabilities, Bratislava, 22 ottobre 2009. 
150 BOYER, Y., ESDP is badly damaged but it’s far from dead, in Security and Defence 
Agenda discussion paper, aprile 2008, pag. 16. 
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contribuiscono nel complesso solo al venti per cento del budget le 

discrepanze risultano palesi ed insostenibili. 

Anche in questo caso, come già rimarcato per la “Force generation”, 

essendo quella economica una risorsa finita, la NATO si trovava di fronte la 

cogenza di adottare una politica condivisa di investimenti, accompagnata da 

una razionalizzazione degli stessi. 

Un ulteriore aspetto di aspro dibattito tra gli Alleati ha riguardato il 

ruolo della NATO nel fronteggiare alcune situazioni di crisi indicate come 

minacce per la collettività. Ci riferiamo, ad esempio, alla sicurezza energetica 

che rappresenta un argomento sensibile sia sotto il profilo militare che 

politico; basti pensare alle accuse che parte dell’opinione pubblica ha mosso 

alla NATO additandola di combattere solo wars for oil.  

Se da un lato «These threats, which include energy security, are 

widely accepted as threats by both the international and national policy 

making and academic communities – yet there is a reluctance among many to 

accept a role for NATO in addressing them»,151 dall’altro si può discutere 

sulla chiara ed indubitabile definizione della minaccia.  

In poche parole, se un attentato terroristico ad un gasdotto od 

oleodotto può facilmente essere considerato come “atto ostile”, la decisione di 

un paese sovrano di impedire o nazionalizzare fonti energetiche rientra in una 

sfera politica di difficile definizione come insegna la vicenda Gazprom del 

gennaio 2006. 

Analoga osservazione può essere fatta per altre minacce, come ad 

esempio il cyber terrorismo, che presentano contorni ancora più sfumati nella 

definizione di attacco contro l’Alleanza e che coinvolgono i rapporti tra 

questa e potenze come Cina e Russia. Le parole del Generale Sergei Smirnov, 

                                                 
151MONAGHAN, A., Energy Security: NATO’s Limited, Complementary Role, NATO 
Defense College Research paper, n. 36, maggio 2008. 
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del Federal Security Service russo, non lasciano adito a dubbi circa la 

complessità e delicatezza del problema:  

We need to secure our society against the activity of 

Western special services who would like to inflict 

damage upon our cyber security […] These are new 

technologies, used by Western special services to create 

and maintain constant tension in societies.152 

L’emanazione di un nuovo Concetto Strategico, che potesse 

disciplinare i succitati aspetti di contrasto ed indirizzare la politica 

dell’Alleanza post 11 settembre, era divenuta improcrastinabile ed attesa con 

ansia dalla comunità internazionale; durante il Summit di Strasburgo/Kehl 

dell’aprile 2009 i Capi di Stato e di Governo commissionarono la stesura del 

nuovo Concetto Strategico al Segretario Generale della NATO, Anders Fogh 

Rasmussen. 

Il processo di proposizione dei temi da affrontare ha rivestito un 

carattere di originalità ed è stato supportato e pubblicizzato dall’impiego dei 

social e dei new media; per la prima volta nella storia della NATO, il 

Segretario Generale ha nominato dodici saggi – capitanati dall’ex Segretario 

di Stato americano Madeleine Albright153– che affiancati da rappresentanti 

del mondo accademico, militare, politico, diplomatico, think tanks, esperti di 

strategia, hanno lungamente dibattuto sulle priorità e gli obiettivi futuri della 

NATO. 

                                                 
152 RYABOVA, N., FSB Accuses West over Cyber Security, RIA Novosti, pubblicato il 27 
marzo 2012, ore 18.17. http://en.rian.ru/military_news/20120327/172421488.html 
153Oltre al Dr Albright, il Group of Experts comprendeva: Jeroen van der Veer (Olanda), 
Ambasciatore Giancarlo Aragona (Italia), Ambasciatore Marie Gervais-Vidricaire (Canada), 
Onorevole Geoff Hoon  (Regno Unito), Ambasciatore Ümit Pamir (Turchia),  Ambasciatore 
Fernando Perpiñá-Robert Peyra (Spagna), Ambasciatore Dr Hans-Friedrich von Ploetz 
(Germania), Bruno Racine (Francia), Ambasciatore Aivis Ronis (Lettonia), Professor Adam 
Daniel Rotfeld (Polonia), Ambasciatore Yannis-Alexis Zepos (Grecia). 

http://en.rian.ru/military_news/20120327/172421488.html
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Il risultato finale di questo brainstorming durato circa un anno è stato 

un rapporto consegnato al North Atlantic Council il 17 maggio 2010, il cui 

spirito è stato stringatamente illustrato nella lettera d’accompagnamento al 

documento inviata dal Presidente e Vicepresidente del Group of Experts al 

Segretario Generale.  

Our Group concludes that NATO must be versatile and 

efficient enough to operate far from home, generally in 

robust partnerships, and well beyond what was 

anticipated in 1999. This can involve military 

operations but also active engagement, including 

consultations, practical programs of cooperation, crisis 

management, and support for efforts such as non-

proliferation, arms control. In order to sustain the 

political will for operations outside its area, NATO 

must see that all its members are reassured about the 

security of their home territories. We see these missions 

as complementary and intertwined. In short, NATO 

must be prepared to assure all its members that they 

will be secure against the full range of possible threats, 

whether they emerge from afar or from unfavorable 

developments in the Euro-Atlantic region. The 

combination of assured security at home and dynamic 

engagement abroad will be NATO’s touchstone in the 

decades to come.154 

                                                 
154 ALBRIGHT, M., VAN DER VEER, J., Lettera inviata al Segretario Generale della 
NATO, 17 maggio 2010, pag.1. 
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Nel rapporto venivano, in sostanza, confermate le priorità, le 

minacce e gli strumenti per fronteggiarle, individuate negli anni a precedere; 

le principali – burden sharing, centralità dell’articolo V, salvaguardia delle 

risorse energetiche, cyber terrorismo – sono state dianzi commentate. 

Recependo le analisi prodotte dai Dodici Saggi, l’Alleanza ha 

presentato il New Strategic Concept (NSC) durante il Summit di Lisbona del 

19 novembre 2010, il titolo è esemplificativo del contenuto: Active 

Engagement, Modern Defence. 

Il documento sembra voler immediatamente sgombrare ogni dubbio 

circa la confermata centralità dell’articolo V, rassicurando in tal modo gli 

Alleati che temevano un disimpegno nella difesa collettiva:  

This Strategic Concept will guide the next phase in 

NATO’s evolution, so that it continues to be effective in 

a changing world, against new threats, with new 

capabilities and new partners: It reconfirms the bond 

between our nations to defend one another against 

attack, including against new threats to the safety of 

our citizens.155 

Il concetto viene ribadito nella sezione Core Tasks and Principles:  

NATO’s fundamental and enduring purpose is to 

safeguard the freedom and security of all its members 

by political and military means […].156 

Il NSC indica i tre compiti principali dell’Alleanza individuandoli 

nella collective defence, nel crisis management, e nella cooperative security 

                                                 
155Active Engagement Modern Defence, 19 novembre 2010, prefazione. 
156Ivi, art. 1. 
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ma ciò che appare più significativo è il tentativo di legare ognuno di questi 

aspetti a delle caratteristiche ben definite. 

Infatti, la collective defence viene delocalizzata rispetto alla 

territorialità dell’Alleanza prevedendo deterrenza e difesa contro minacce, 

aggressioni, «[…] and against emerging security challenges where they 

threaten the fundamental security of individual Allies or the Alliance as a 

whole».157 

Per quanto concerne il crisis management, rileviamo l’indicazione 

del ruolo della NATO non solo nella prevenzione e nella gestione bellica ma, 

soprattutto, «[…] to help consolidate stability in post-conflict situations 

where that contributes to Euro-Atlantic security».158 

Questo elemento sarà diffusamente analizzato nella seconda parte 

dello studio in quanto incentivante l’integrazione femminile in uniforme.   

Infine la cooperative security ribadisce, attraverso la menzione della 

open door policy, la volontà della NATO di allargare i propri confini 

attraverso l’annessione delle «European democracies that meet NATO’s 

standards».159 

Nella sezione dedicata al Security Enviroment, sono individuati una 

serie di rischi e minacce da fronteggiare quali gli attacchi armati 

convenzionali (sempre meno probabili), il terrorismo (in particolare con 

l’impiego di armi nucleari, batteriologiche e chimiche), le armi di distruzione 

di massa, l’instabilità dovuto ai traffici illegali(armi, esseri umani, droghe), il 

cyber terrorismo, l’interruzione delle forniture energetiche (per distruzione 

delle reti di distribuzione), le minacce legate all’uso di nuove tecnologie 

                                                 
157Ivi, art. 4. 
158Ibidem. 
159Ibidem. 
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(armi laser, guerra elettronica), i rischi ambientali e la scarsità di risorse (che 

creino pericolose aree di instabilità).  

L’elencazione è probabilmente non esaustiva ma riesce a coprire le 

maggiori tipologie di minacce e, soprattutto, le colloca in ordine di priorità 

ponendo il rischio legato alla percezione della collective defence al primo 

posto. 

Per fare fronte alle suddette minacce, l’Alleanza pone in essere 

svariate misure organizzative e d’azione; le principali novità possono 

identificarsi nelle disposizioni mirate ad utilizzare: 

[…] NATO planning process to enhance and coordinate 

national cyber-defence capabilities, bringing all NATO 

bodies under centralized cyber protection, and better 

integrating NATO cyber awareness, warning and 

response with member nations.160 

Inoltre vi è la citazione dell’impegno nella protezione di obiettivi 

sensibili quali «[…] Critical energy infrastructure, and transit areas and 

lines».161 

Anche l’aspetto economico non viene trascurato attraverso 

l’impegno nel sostenere «[…] The necessary levels of defence spending, so 

that our armed forces are sufficiently resourced».162 

Per quanto concerne la diatriba circa le Forze da destinare alla 

collective defence e quelle expeditionary, salomonicamente si indica che la 

NATO svilupperà e manterrà: 

                                                 
160Ivi, art. 19. 
161Ibidem. 
162Ibidem. 
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[…] mobile and deployable conventional forces to 

carry out both our Article 5 responsibilities and the 

Alliance’s expeditionary operations, including with 

the NATO Response Force.163 

Alla sezione dedicata al Security through Crisis Management 

vengono dedicati sei articoli, contro i quattro della sezione Defence and 

Deterrence, ed in essa si scorgono la consapevolezza che tale tipo di 

interventi costituiranno il futuro scenario d’azione e la volontà di fare tesoro 

delle lessons learned per sottendere gli interventi ad un approccio olistico che 

non si limiti alla dimensione militare.  

Even when conflict comes to an end, the international 

community must often provide continued support, to 

create the conditions for lasting stability. NATO will be 

prepared and capable to contribute to stabilisation and 

reconstruction, in close cooperation and consultation 

wherever possible with other relevant international 

actors.164 

La statuizione dell’impegno nelle fasi successive alla combat, vale a 

dire le fasi di stabilizzazione e transizione, apre scenari di impiego a 

specializzazioni nell’ambito militare in cui le donne possono trovare una 

dimensione importante. 

Gli otto articoli dedicati alla sezione Partnership sono sintomatici, 

infine della volontà della NATO di essere un’organizzazione globale, 

direttamente od indirettamente coinvolta nell’arena mondiale con un 

comprehensive approach alle tematiche della sicurezza. 

                                                 
163Ibidem. 
164 Ivi, art. 24. 
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Si è molto dibattuto sulla validità del Concetto Strategico del 2010 

cui sono state attribuite critiche e lodi, per alcuni un documento flessibile e 

moderno mentre per altri un riuscito esercizio di equilibrio “politichese”.  

La comunità scientifica, gli opinionisti, i liberi pensatori, gli analisti, 

si sono profusi in miriadi di analisi e commenti.  

Aldilà dei differenti punti di vista vi sono alcuni elementi oggettivi 

che a nostro avviso caratterizzano il documento e di cui bisogna tener 

presente per una corretta valutazione. 

Il primo di questi è l’osservazione che lo scenario strategico 

internazionale muta ad una velocità impensabile non solo rispetto all’epoca 

della Guerra Fredda ma anche in relazione al secolo passato. La primavera o 

rinascita araba, la caduta del regime di Gheddafi, l’uccisione di Osama bin 

Laden, la crisi in Siria, la deposizione del governo dei Fratelli musulmani in 

Egitto, le tensioni in Turchia, la crisi economica della Grecia e dell’area Euro 

in generale, la reviviscenza terroristica nell’attentato di Boston, i sempre più 

pressanti flussi migratori, sono eventi di grande impatto geopolitico 

susseguitisi nel rapido volgere di pochi mesi.  

Poiché è impensabile la continua emanazione di Concetti Strategici 

che siano al passo con la rapida evoluzione internazionale, appare logico che 

il documento debba possedere un certo carattere di flessibilità che permetta di 

attagliarlo a diverse esigenze. 

“Active Engagement, Modern Defence” è sensibilmente più snello 

dei precedenti analoghi documenti, evitando di dettagliare specifiche 

situazioni di pericolo, che risulterebbero obsolete nel volgere di una stagione, 

ma individuando, al contempo, nuove concrete minacce da fronteggiare. 

Il Concetto Strategico del 2010 ha il merito di dirimere l’annosa 

diatriba in merito al principale focus dell’Alleanza, ribadendo chiaramente la 
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preminenza della collective defence che deve, però, essere intesa in chiave 

moderna ossia non come difesa statica ma come proiettabilità verso le zone di 

possibile minaccia. In questo differente approccio, in questo viraggio di 

impiego, si sostanzia il passaggio da una NATO orientata alla difesa ad 

un’Organizzazione improntata sulla sicurezza.  

Come indicato altresì dall’Ambasciatore Giancarlo Aragona, già 

Rappresentante italiano presso la NATO e membro del Group of Experts: 

[…] le due dimensioni non sono, in realtà, 

contradditorie ma complementari […] il Concetto 

Strategico ha ben messo a fuoco la questione, malgrado 

all’interno della NATO permangano, per ragioni 

storiche o di collocazione geografica, sfumature nella 

percezione dell’ordine di priorità delle potenziali 

minacce.165 

Infine, bisogna ricordare quale è la funzione di un Concetto 

Strategico per valutarne correttamente la sua portata; il documento è 

meramente una dichiarazione di intenti con la quale un’Organizzazione 

traccia la propria linea d’azione per raggiungere gli obiettivi che si prefigge, 

la teorizzazione dei principi a cui si ispireranno le azioni concrete che saranno 

intraprese in momenti successivi. Pertanto, ci sembrano appropriate ed 

esplicative le parole dell’Ambasciatore Claudio Bisognero, già Deputy 

Secretary General della NATO:  

So benissimo che un documento politico di strategia 

serve a poco, se non seguono azioni concrete. Sono 

queste ultime che, in definitiva, fanno la vera 

                                                 
165 ARAGONA, G., Le problematiche del Nuovo Concetto Strategico, Quaderni di Scienze 
Politiche, Università Cattolica del Sacro Cuore, Milano, n.1, 2011, pag. 48. 
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differenza. Ma il nuovo Concetto Strategico non è solo 

un documento politico strategico. E’ soprattutto un 

piano d’azione per guidare concretamente l’Alleanza 

nei prossimi dieci anni. Inquadra un percorso per 

rendere l’Alleanza più impegnata e collaborativa, e più 

efficiente.166 

L’esperienza libica all’indomani dell’approvazione del Nuovo 

Concetto Strategico ha confermato le distanze tra le due sponde dell’Atlantico 

ma ancor di più l’assenza di una visione comune dei partner europei che, 

frammentati in singole iniziative, hanno ben poco possibilità di ottenere 

risultati di politica estera apprezzabili e di influenzare le posizioni 

statunitensi. 

Per quanto concerne le finalità di questo studio, registriamo la 

definitiva trasformazione della NATO da Organizzazione difensiva ad 

operatore di sicurezza, la conseguente centralità del crisis management nelle 

politiche dell’Alleanza, lo sviluppo del comprehensive approach che richiede 

inderogabilmente la collaborazione inter agenzia e lo sviluppo di nuove 

professionalità in uniforme svincolate dalla mera funzione combat. 

In questo capitolo sono stati analizzati, attraverso l’esegesi dei testi 

di Concetti Strategici susseguitisi negli anni, i fattori che hanno condotto, 

nell’arco della sessantennale storia dell’Alleanza, alla suddetta 

trasformazione; tale cambiamento ha influito in modo radicale sulla 

composizione e formazione delle Forze Armate dei Paesi membri che si sono 

dovuti adeguare ai nuovi ruoli assunti dall’Alleanza; nel caso italiano, 

esemplificando il concetto in termini di slogan, si è passati dall’attesa del 

                                                 
166 BISOGNIERO, C., Introduzione al Convegno, Quaderni di Scienze Politiche, Università 
Cattolica del Sacro Cuore, Milano, n.1, 2011, pag. 15. 
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nemico sulla Soglia di Gorizia di epoca Guerra Fredda agli impegni di 

gestione delle fasi di transizione in Bosnia, Kosovo, Iraq ed Afghanistan. 

In questo mutato, ed in gran parte ancora inesplorato quadro di 

riferimento, si vanno ad innestare le iniziative intraprese dalla NATO in 

termini di gender equity, che influenzano l’inserimento e l’integrazione 

femminile in uniforme, oggetto d’analisi nelle pagine a venire. 
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2. Le donne in uniforme nella NATO, l’integrazione integrata 

Nelle pagine precedenti è stato analizzato il processo storico 

evolutivo della NATO che ha determinato il passaggio da un orientamento 

incentrato esclusivamente sulla difesa belligerata, caratteristico degli albori 

dell’Organizzazione, ad una visione olistica degli aspetti della sicurezza che 

individua l’attuale tendenza dell’Alleanza. 

L’onnicomprensività del moderno approccio conduce ad una sorta di 

“multilevel della sicurezza” in cui tutti gli aspetti sono tra loro concatenati e 

richiedono – ai differenti livelli politico, strategico, operativo e tattico – un 

approccio globale. 

Tale processo a cascata ha generato, e tuttora genera, un circolo 

virtuoso per l’integrazione femminile delle donne in uniforme nell’ambito 

della NATO che qui indichiamo come “teoria dell’integrazione integrata”. 

 Crediamo, dunque, che l’integrazione di genere in ambito militare 

non possa prescindere dalla concorrente azione che si manifesta a diversi 

livelli e si propaga nelle due direzioni, bottom-up e top-down; un’integrazione 

di genere che è dunque integrata nei differenti livelli d’azione ed anche nelle 

differenti sfere, nazionali e sovranazionali. Se anche solo uno di questi livelli 

o sfere dovesse arrestare il processo di integrazione, l’intero sistema ne 

sarebbe colpito e non potrebbe progredire in maniera sistematica.  

A livello politico, abbiamo posto l’accento sull’imprescindibilità del 

coinvolgimento nel crisis management di tutte le dimensioni dell’Alleanza; le 

iniziative diplomatiche, promananti dalla concertazione politica, assumono 

un’importanza primaria per districare situazioni di crisi la cui complessità 

impedisce alla dimensione militare di essere la protagonista esclusiva. In tale 

maniera, molteplici iniziative presuppongono una leadership non militare, 
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con una maggiore probabilità di avere delle donne protagoniste nei “key 

roles”.   

A livello strategico, la suddetta complessità suggerisce un ampio 

“burden sharing”, non solo economico, esteso anche ad attori sovranazionali 

– UN, OSCE, EU – che registrano, in alcuni settori, una marcata leadership 

femminile ed una regolamentazione atta a favorire il ruolo delle donne nelle 

zone d’intervento. Inoltre, il coinvolgimento nell’Alleanza di Paesi dalle 

consolidate tradizioni di emancipazione femminile, influenza positivamente 

quelli con minore attenzione alle politiche di genere.  

A livello operativo risulta imprescindibile la creazione di nuove 

figure professionali che possano gestire delicate fasi di transizione che, come 

in precedenza evidenziato, si estendo ben oltre la fase combat. Nelle linee 

operative in auge nell’Alleanza sintetizzate nel credo “conquista, difendi, 

pacifica”, la seconda e, soprattutto, la terza azione, pur svolgendosi in uno 

sviluppo temporale simultaneo alla prima, richiedono minori doti di 

combattimento e spiccate propensioni al management e competenze 

specifiche. In tale modo il personale femminile in uniforme è alleggerito dal 

fardello imposto dalle limitazioni, ufficiali od ufficiose, all’impiego in 

combattimento e può ritagliarsi un ruolo non esclusivamente da comprimario. 

Sotto il profilo tattico, le donne in uniforme possono raggiungere una 

specializzazione, talvolta imprescindibile dal genere, che permette loro di 

raggiungere numeri considerevoli di presenze femminili in Operazione.  

Tale aspetto è necessario non solo per sviluppare completamente il 

senso d’appartenenza alle Forze Armate e certificare l’eguaglianza d’impiego 

con i colleghi uomini, ma anche per ottenere l’esperienza e le qualifiche 

necessarie a frantumare i “glass ceilings” posti alla progressione di carriera. 
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Nelle pagine a venire analizzeremo dapprima i fattori che hanno reso 

possibile l’avvio e lo sviluppo dell’integrazione di genere e, di seguito, quelli 

che rappresentano un freno alla completa realizzazione della stessa.  

Per quanto concerne la prima categoria, concentreremo la nostra 

analisi sulla Risoluzione 1325 del Consiglio di Sicurezza delle Nazioni Unite, 

sui rapporti tra NATO e Nazioni Unite, sulle iniziative della NATO in termini 

di gender equity, sulle esigenze operative dell’Alleanza.  

Sotto il secondo profilo, saranno prese in considerazione le politiche 

di recruitment, le misure di retention, le dinamiche di carriera, le scelte 

professionali delle donne in uniforme. 

I succitati aspetti forniranno un quadro d’insieme della situazione 

concernente l’integrazione di genere delle donne in uniforme in ambito 

NATO, tale rappresentazione sarà di seguito raffrontata con i dati promananti 

dall’indagine empirica. 
  

Fig. 1 
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2.1 Il ruolo della Risoluzione 1325 

La scintilla che ha permesso la messa in moto degli ingranaggi che 

muovono l’integrazione integrata, è rappresentata senza dubbio dall’United 

Nations Security Council Resolution (UNSCR) 1325. 

Difatti, in tempi anteriori all’ottobre dell’anno 2000, epoca di 

approvazione della 1325, vi erano state altre iniziative tese alla salvaguardia 

delle donne e dei minori ma certamente con esiti meno ragguardevoli.  

Ci riferiamo ad analisi di settore, commissioni di studio, conferenze 

intergovernative, dichiarazioni di intenti, creazione di uffici dedicati alla 

materia, ma nessuna di queste iniziative ha mai avuto un impatto organico 

sulla disciplina. 

La Risoluzione 1325 è anche frutto delle tragiche esperienze in 

Bosnia Herzegovina ed in Ruanda, laddove gli osservatori internazionali 

registrarono una diffusa violenza sul genere femminile che raggiungeva 

proporzioni mai riscontrate in precedenza.  

Difatti, in termini generali i conflitti moderni hanno evidenziato un 

impatto sulla popolazione civile di gran lunga maggiore di quanto riscontrato 

in precedenza, passando dal cinque per cento di vittime della Prima Guerra 

Mondiale al cinquanta per cento della Seconda, per giungere al novanta per 

cento negli anni’90.167  

Tale dato indica chiaramente che i provvedimenti adottati attraverso 

la IV Convenzione di Ginevra del 1949 non sono stati in grado di assicurare 

la protezione auspicata. 

                                                 
167 Su questo specifico tema cfr. MACHEL, G., Impact of armed conflict on children, 
Rapporto delle Nazioni Uniti, protocollo A/51/306, 1996. CHESTERMAN, S., Civilians in 
War, Lynne Rienner, 2001. SLIM, H., Killing civilians: Method, Madness, and Morality in 
War, Columbia University Press, 2010. 
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A maggior ragione le classi più deboli della popolazione non in armi, 

vale a dire le donne ed i minori, erano destinatari inermi della violenza bellica 

necessitanti, pertanto, di specifica protezione. 

La crescita dei conflitti intra statali e la preponderante asimmetricità 

delle guerre moderne hanno fatto tristemente assurgere le violenze sulle 

donne a tecniche di combattimento orientate a disassare la struttura sociale 

della parte avversa.  

Non più dunque episodiche espressioni di brutale violenza  

individuale ma deliberati piani per violentare, uccidere, mutilare, 

diffusamente la componente di supporto agli uomini combattenti; 

l’eliminazione o la sottomissione del fulcro attorno al quale ruota 

l’organizzazione civile, comporta un crescente numero di orfani, di sbandati, 

di anziani abbandonati che fiacca la volontà di resistenza di quanti 

combattono. 

Alla luce di tale quadro di situazione, l’emanazione della UNSCR 

1325 fu favorevolmente accolta da tutta la comunità internazionale ed 

approvata all’unanimità durante la riunione del Consiglio di Sicurezza 4213 

del 31 ottobre 2000. 

La Risoluzione a prima vista non appare, nella sua forma 

grammaticale, sostanzialmente diversa dalle generiche, e talvolta fumose, 

espressioni d’intenti che rappresentano la volontà delle Nazioni Unite; nella 

prima parte, essa richiama il corpo normativo già esistente in materia e le 

precedenti iniziative intraprese, nonché il comunicato stampa SC/6816 

rilasciato l’8 marzo 2000 dal Presidente del Consiglio di Sicurezza in 

occasione della Giornata Internazionale delle donne in cui si afferma che 

«peace is inextricably linked with equality between women and men».168 

                                                 
168 United Nations, Press Release SC/6816, 8 marzo 2000. 



115  

Nel testo della Risoluzione si possono individuare tre tipologie di 

misure tese a garantire che donne e bambine non paghino un tributo maggiore 

durante i conflitti: quelle di protezione, di prevenzione, di partecipazione, 

indicate in quello che a nostro avviso rappresenta l’ordine inverso di 

importanza. 

La protezione di donne e bambine durante i conflitti è richiamata in 

particolare negli articoli compresi tra il 9 ed il 12, in maniera diretta laddove 

il Consiglio: 

Calls on all parties to armed conflict to take special 

measures to protect women and girls from gender-

based violence, particularly rape and other forms of 

sexual abuse, and all other forms of violence in 

situations of armed conflict.169 

Tali raccomandazioni non hanno, naturalmente, alcun carattere di 

cogenza e demandano la regolamentazione della problematica alla buona 

volontà ed umanità proprio di coloro che si trovano in situazione di inumana 

contrapposizione. 

Di portata più efficace sono, a nostro avviso, le misure di 

prevenzione affidate al disposto degli articoli dal 13 al 18 con la volontà di 

implementare incisive gender mainstreaming a tutti i livelli e per tutti gli 

attori coinvolti nel crisis management, a cominciare dallo stesso vertice delle 

Nazioni Unite dal momento che il Consiglio: 

Requests the Secretary-General, where appropriate, to 

include in his reporting to the Security Council 

progress on gender mainstreaming throughout 

                                                 
169 UNSCR 1325 (2000), par. 10. 



116  

peacekeeping missions and all other aspects relating to 

women and girls.170 

Se si tiene conto dell’enorme numero di Agenzie che operano, 

direttamente od indirettamente, sotto l’egida delle Nazioni Unite, delle 

miriadi di Non-Govermental Organizations (NGOs) legate alle suddette 

Agenzie, del riflesso a livello nazionale per l’implementazione della 1325 nei 

National Action Plans (NAPs), si comprende la portata planetaria del gender 

mainstreaming avviato in ambito UN.  

Al fine di garantire il coordinamento tra le varie Agenzie, è stato 

creato l’Interagency Network on Women and Gender Equality che vede la 

partecipazione di ben venti Agenzie delle Nazioni Unite con la creazione di 

una piattaforma comune per le politiche di genere.171 

La partecipazione rappresenta l’aspetto più pregnante della 

Risoluzione 1325, non solo per quanto concerne l’impatto sulle procedure 

della NATO che interessano il nostro studio, ma anche per la portata di 

assoluta novità che essa racchiude.  

Difatti, il genere femminile non è considerato esclusivamente come 

soggetto passivo della violenza, non rappresenta meramente il destinatario 

delle misure di protezione a suo favore ma diviene protagonista stesso della 

propria difesa assurgendo ad un ruolo attivo nella stessa.  

Un’investitura, ed al contempo una responsabilizzazione, delle 

donne come protagoniste della sicurezza, come portatrici di nuove soluzioni 

nella gestione e soluzione delle crisi. 

                                                 
170 Ivi, par.17. 
171Membri effettivi sono: DAW/DESA, DDA, DPA, DPKO, DPI, ESCWA, ILO, OCHA, 
OHCHR, OHRM, OSAGI, SRSG/CAC, UNDP, UNFPA, UNHCR, UN-HABITAT, 
UNICEF, UNIFEM, UNU, WFP. In aggiunta, bisogna considerare gli osservatori: IOM, 
Hague Appeal for Peace, International Alert, International Women's Tribune Centre, 
Women's Caucus for Gender Justice, Women's Committee on Refugee Women and Children, 
Women's International League for Peace and Freedom. 
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A tale scopo il Consiglio di Sicurezza delle Nazioni Unite invita: 

Member States to ensure increased representation of 

women at all decision-making levels in national, 

regional and international institutions and mechanisms 

for the prevention, management, and resolution of 

conflict.172 

Il coinvolgimento della NATO come istituzione internazionale 

appare subito evidente ma è ulteriormente ribadito dall’invito, fatto agli Stati 

membri delle Nazioni Unite, a tener conto dei fattori di genere «into their 

national training programmes for military and civilian police personnel in 

preparation for deployment».173 

Giacché le singole nazioni agiscono, molto più che sovente, 

attraverso la NATO per la condotta e la gestione delle peacekeeping e 

peacebuilding operations, il coinvolgimento dell’Alleanza nel recepire il 

disposto della 1325 risulta lapalissiano. 

Inoltre, lo studio Women, Peace and Security – commissionato dal 

Segretario Generale in seguito al mandato ricevuto al paragrafo 16 della 

UNSCR 1325174– evidenzia come le stesse Nazioni Unite guardino alla 

NATO come una «regional organization perceived as having a comparative 

advantage for undertaking military or other specialized tasks» con la quale 

incrementare la partnership,175auspicando poi la crescita del reclutamento «of 

                                                 
172 UNSCR 1325 (2000), par. 1. 
173 Ivi, par. 6. 
174 « [The Security Council] Invites the Secretary-General to carry out a study on the impact 
of armed conflict on women and girls, the role of women in peace-building and the gender 
dimensions of peace processes and conflict resolution, and further invites him to submit a 
report to the Security Council on the results of this study and to make this available to all 
Member States of the United Nations». 
175 Women, Peace and Security, United Nations, 2002, art. 224, pag. 73. 
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women as military observers, peacekeeping troops, and civilian police by 

troop contributing countries».176 

L’Alleanza, essendo l’attore in leading role sul proscenio delle 

peacekeeping operations per quanto concerne l’aspetto militare, risulta, di 

conseguenza, il destinatario finale del suddetto auspicio rivolto alle nazioni. 

Il processo di coinvolgimento delle donne nelle dinamiche di 

gestione dei conflitti innescato dalla 1325, non ha impattato la NATO 

esclusivamente come destinatario finale o mediato, tramite i Paesi membri, 

ma anche come controparte delle società civili nelle aree di crisi.  

Con ciò intendiamo sottolineare che le organizzazioni di donne, a 

carattere spontaneo o strutturate, non hanno atteso pedissequamente sia a 

livello politico che nei Teatri d’Operazione ciò che veniva loro concesso ma 

spesso hanno preteso, alla luce della 1325, un maggiore coinvolgimento 

femminile nei processi di gestione; in tal modo l’Alleanza si è dovuto dotare 

di professionalità, procedure, ed assetti idonei ad interloquire sulle gender 

policies da attuare con le loro controparti della società civile. 

Quanto la Risoluzione 1325 abbia dato fondamento giuridico alle 

richieste del mondo femminile ed abbia amplificato la voce di protesta, è 

testimoniato dalle numerosissime iniziative, petizioni e richieste che si sono 

susseguite fin dai primi giorni successivi l’emanazione della Risoluzione in 

parola.  

Tra tali testimonianze riportiamo alcuni passaggi significativi di una 

lettera inviata al Primo Ministro inglese Tony Blair dal Presidente del 

Women's International League for Peace and Freedom UK Section: 

[…] We are pleased that you are advocating a major 

role for the UN in the reconstruction of Iraq. However, 

                                                 
176 Ivi, action 12, pag. 90. 
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regardless of whether it is the US, UN, or some other 

'coalition' who run Iraq, any interim administrations at 

national, regional and local levels, all aspects of the 

planning and policy development, and all entities set up 

to develop and govern the future Iraq should include at 

least 40% women […] We are concerned that on the 

Iraqi Reconstruction Group, which we believe was set 

up by the UK government there are only five women out 

of approximately thirty members. We urge you to 

ensure that the Government appoints an equal number 

of women and men to this group.177 

Nessun attore sulla scena internazionale, Organizzazione o nazione 

che sia, può oramai evitare di essere chiamato a rispondere della mancanza 

implementazione del dettato della Risoluzione 1325, tale è la sua 

ramificazione sia verticale sia orizzontale, che spazia dal livello politico a 

quello operativo, dalla dimensione governativa a quella del volontariato. 

La portata della 1325 deve essere misurata anche in virtu’ dei 

National Action Plans (NAPs) che alcuni Stati membri hanno redatto in 

seguito all’invito del Consiglio di Sicurezza delle Nazioni Unite che 

accoglieva gli sforzi «[…] of Memebr States in implementing resolution 1325 

(2000) at the national level, includingthe development of national action 

plans […]».178 

Delle quarantatré nazioni179 che tra il 2005 ed il 2013 hanno 

articolato il loro piano d’azione interministeriale sotto forma di NAP, ben 

                                                 
177 HUZZARD, R., Iraq and UN Security Council Resolution 1325, lettera al Primo Ministro 
Tony Blair, 17 aprile 2003. 
178Statement by the President of the Security Council, prot. S/PRST/2004/40, 28 ottobre 
2004, pag. 3. 
179 Burundi, Cote d'Ivoire, Democratic Republic of Congo, Ghana, Guinea, Guinea-Bissau, 
Liberia, Nigeria, Rwanda, Senegal, Sierra Leone, Uganda, Canada, Chile, United States of 
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diciotto appartengono alla NATO, otto alla Partnership for Peace, ed una alle 

Contact Countries; ciò significa che i Paesi membri o partner della NATO 

rappresentano il 62% del totale degli aderenti alla 1325, e che, di 

conseguenza, il disposto della Risoluzione è tenuto in debita considerazione 

nell’ambito dell’Alleanza influenzandone sensibilmente le politiche. 

Difatti, il NAP pur essendo una dichiarazione d’intenti, un mero 

documento programmatico, cui dovrebbero far seguito concrete misure 

attuative, rappresenta pur sempre una formale dichiarazione di impegno 

governativo, pronunciata nell’ambito del consesso internazionale con il 

conseguente obbligo morale ad implementare le misure in essa contenute. 

Questi documenti contengono i prodromi di una politica di genere 

diffusa e trasversale, sebbene il problema: 

With most the NAPs that have been developed in 

Europe is that they lack key elements that help ensure 

action, such as specific and realistic goals, objectives 

and priority actions; clear timelines; a dedicated 

budget; indicators, benchmarks and targets; clear lines 

of responsibility […]; and results-oriented and 

transparent monitoring and evaluation mechanisms180. 

Prendendo ad esempio il National Action Plan edito dall’Italia e 

valido per il triennio 2010-2013, notiamo che esso indica sei aree d’intervento 

nelle quali il nostro Paese si impegna ad adottare misure di integrazione nel 

quadro delle indicazioni dettate dalle Nazioni Unite:  

- Increasing the number of women in the national 

police and armed forces, and strengthening the 
                                                                                                                               
America,  Australia, Kyrgyzstan, Nepal, Philippines, Austria, Belgium, Bosnia Herzegovina, 
Croatia, Denmark, Estonia, Finland, France, Georgia, Germany, Iceland, Ireland, Italy, 
Lithuania, Netherlands, Norway, Portugal, Republic of Macedonia , Serbia, Slovenia, Spain, 
Sweden, Switzerland, United Kingdom. 
180EPLO, UNSCR 1325 in Europe: 21 case studies of implementation, 2010, pag.6. 
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inclusion of women in peace operations and the 

decision-making bodies of peace operations; 

- Promoting the inclusion of a gender perspective in 

all Peacekeeping Operations; 

- Providing special training for personnel on peace 

missions, with a focus on resolution 1325; 

- Protecting the human rights of women, children 

and other vulnerable groups either fleeing armed 

conflicts or living in conflict and post conflict areas 

(including in refugee camps) and strengthening 

women's participation in peace processes; 

- Civil Society’s commitment to the implementation 

of Resolution 1325; 

- Monitoring and Follow-up Activities. 

Le prime tre delle suddette aree d’intervento sono, direttamente od 

indirettamente, legate ad attività da condurre in ambito NATO in quanto 

difficilmente l’Italia, così come molte altre nazioni, ambisce a condurre 

Operazioni militari al di fuori dell’egida dell’Alleanza se non quelle 

espressamente richieste dal Consiglio di Sicurezza dell’ONU quale, ad 

esempio UNIFIL.  

In ogni caso, anche quando operanti sotto una diversa bandiera, le 

truppe istruite sulle tematiche della 1325 potranno fare tesoro 

dell’addestramento ricevuto e dell’esperienza sul campo per poi riportarli nel 

corso del loro impiego in ambito NATO. 

Se estendiamo lo stesso ragionamento alle diciotto nazioni 

summenzionate, che in qualità di membri o partner agiscono in seno 

all’Alleanza, si può ben immaginare quanto la 1325 sia tenuta in debita 
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considerazione in tutte le fasi, dalla pianificazione alla condotta, delle 

Operazioni NATO. 

In aggiunta, le successive tre aree di intervento enunciate dal NAP 

italiano, che si possono riscontrare anche in altri Piani con trascurabili 

differenze d’enunciazione, contribuiscono a formare nell’ambito della società 

civile la coscienza del problema; si forma, cioè, quella sensibilizzazione verso 

la tematica che, una volta metabolizzata, sarà poi naturalmente esportata in un 

modello di cooperazione civile-militare nell’ambito delle Crisis Response 

Operations. 

Infine, è opportuno ricordare che l’implementazione della 

Risoluzione 1325 in ambito NATO si attua in virtù di quanto determinato dal 

documento EAPC “Implementing UNSCR 1325 on Women, Peace and 

Security” emanato il 10 dicembre del 2007.181  

Il documento rappresenta una pietra miliare per la gender policy 

dell’Alleanza in quanto detta precise misure per l’implementazione della 

Risoluzione 1325 specificando altresì la rilevanza strategica della Risoluzione 

per la policy della NATO: 

The implementation of United Nations Security Council 

Resolution 1325 on Women, Peace and Security is an 

important measure, which has the potential to make a 

significant contribution to achieving the objectives of 

NATO-led Operations and Missions, as well as making 

a contribution to NATO’s wider policy objectives of 

enhancing security and stability.182 

                                                 
181 EAPC(C)D(2007)0022, Implementing UNSCR 1325 on Women, Peace and Security, 
Euro-Atlantic Partnership Council, 10 December 2007. 
182Ivi, Annesso 1. 



123  

Tra le suddette misure analizzeremo quelle che a nostro avviso 

impattano in maniera consistente sul processo di costruzione della gender 

policy dell’Alleanza, vale a dire lo sviluppo di un Military Concept per il 

gender mainstreaming – di cui diremo diffusamente nel paragrafo dedicato al 

gender equity nella NATO – e la stesura di un annual progress report per il 

monitoraggio dei risultati ottenuti sull’argomento. 

Proprio il primo di questi resoconti annuali, emanato il venti 

novembre 2010 in occasione del decimo anniversario della Risoluzione, sarà 

oggetto di analisi giacché può essere considerato una sorta di Action Plan 

dell’Alleanza.183 

Il documento conferma innanzitutto il summenzionato impegno degli 

Alleati e Partner a livello nazionale, per poi evidenziare il contributo fornito 

dalla NATO «to the international community's efforts in support of the 

principles of UNSCR 1325 and its related Resolutions».184 

Nell’ambito di quello che è definito come «a pragmatic approach to 

implementation», vengono tracciate le cinque aree d’azione della NATO:185 
 

1. Mainstreaming UNSCR 1325 in policies, 

programmes and documentation. Si fa qui riferimento 

al processo, a lungo termine, che conduce al 

cambiamento di atteggiamento nei confronti delle 

donne attraverso la quotidiana applicazione di misure 

d’eguaglianza tra i generi. 

 
2. Cooperating with International Organisations and 

civil society. In un quadro di continuità dell’approccio 

olistico alla sicurezza, la NATO ricerca la 

collaborazione con altri Organismi Internazionali – 

                                                 
183Comprehensive report on the NATO/EAPC policy on the implementation of UNSCR 1325 
on women, peace and security and related resolutions, 20 novembre 2010. 
184Ivi, art. 2.2. 
185Ivi, art. 5.2. 
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quali le Nazioni Unite, l’Unione Europea, OSCE, 

OECD, ICRC – per l’implementazione della 1325. 

 
3. Operations. Al fine di integrare le politiche di 

genere nell’ambito delle Operazioni sul terreno, 

l’Alleanza ha emanato una Direttiva Strategica in linea 

con analoghi documenti delle Nazioni Unite e 

dell’Unione Europea, nonché dei National Actions 

Plan. Tale Direttiva, la Bi-SC 40-1, rappresenta il 

documento di riferimento per le gender perspectives in 

ambito NATO e per le Operazioni a guida NATO 

ricevendo il suo mandato dalla stessa Risoluzione 1325. 

 
4. Education and training. Anche in questo caso si 

tratta di un investimento a lungo termine che, di contro, 

comporta un impegno modesto in termini economici per 

adattare i programmi d’addestramento al bisogno di 

includere le tematiche di genere. La NATO ha 

incaricato i suoi Istituti di formazione – come la NATO 

School ed il NATO Defense College – per la creazione 

di idonei cicli di formazione ed addestramento. 

 
5. Public diplomacy. Quest’approccio è molto 

valorizzato dalla NATO che fa affidamento su una 

puntuale strategia di informazione e persuasione per 

evidenziare l’importanza del ruolo femminile in tutti gli 

ambiti della società civile e militare. A tale scopo si 

prefigge l’utilizzo della vasta piattaforma di media, 

inclusi i new ed i social,  a disposizione dell’Alleanza. 

 
La strategia della NATO in termini di gender policies si dipana, 

dunque, lungo queste linee d’azione sulle quali si innescano politiche ed 

azioni differenziate a seconda del livello attuativo e delle circostanze 

operative specifiche. 

Appare indubbio che l’impegno dell’Alleanza nell’attuazione dei 

dettami della 1325 risulta concreto e spesso più incisivo di quello dei Paesi 
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che la compongono, i quali vengono spesso spronati a fornire reali misure di 

integrazione come, ad esempio, l’incremento del numero delle donne 

arruolate e l’accessibilità di tutte le specialità combattenti al personale 

femminile.  

Questo forte impegno è dovuto, oltre che a considerazioni di 

carattere tecnico operativo che saranno in seguito analizzate, anche a precise 

valutazioni di natura politica che hanno invogliato la NATO a migliorare, o 

talvolta costruire ex novo, le relazioni con le Nazioni Unite alla cui Carta si 

rifà lo stesso Patto Atlantico ed i cui valori sono richiamati in tutti i Concetti 

Strategici emanati dall’Alleanza. 

In questo rapporto di do ut des o, in termini meno pragmatici, di 

reciproca comprensione e riconoscimento tra un colosso politico senza 

braccio armato quale l’ONU ed uno strumento bellico formidabile ma con 

una testa politica ancora poco brillante quale la NATO, l’implementazione 

della Risoluzione 1325 aiuta a spazzar via le nebbie della diffidenza. 
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2.2 Il ruolo dei nuovi rapporti NATO-ONU 

Se è dunque vero che la Risoluzione 1325 rappresenta il cardine sul 

quale si impernia l’integrazione integrata, è altrettanto vero che la volontà 

della NATO di dare concreta attuazione alla Risoluzione risulta altrettanto 

determinante. 

Tale volontà può essere letta in termini opportunistici o di vero 

convincimento ma, tuttavia, è innegabilmente frutto di un processo di 

integrazione tra la NATO e l’ONU che mira a riavvicinare le politiche e, 

conseguentemente, le  procedure delle due Istituzioni internazionali. 

Molti osservatori e studiosi186 fanno risalire l’inizio di tale processo 

all’intervento della NATO in Bosnia, allorquando l’Alleanza mostrò per la 

prima volta nella sua storia tutte le sue capacità nel pianificare e condurre 

un’Operazione militare su larga scala; tale accadimento ebbe dei riflessi sulle 

Nazioni Unite che da un lato presero coscienza dei propri limiti in situazione 

dove la tensione non può essere stemperata con misure di labile dissuasione, 

dall’altro ebbero la certezza di poter contare sulle strutture della NATO per la 

gestione delle suddette situazioni. 

Da un lato quindi la NATO conferì uno schiaffo morale ai molti che 

all’interno dell’ONU la consideravano un’Organizzazione guerrafondaia 

portatrice del terrore atomico, dall’altro tese la mano per perorare le cause 

non difendibili unicamente dalle Nazioni Unite con il loro variegato ed a tratti 

inefficace sistema di Comando e Controllo. 

Aldilà dell’intervento in Bosnia Herzegovina, che come detto ha 

rappresentato un momentum nelle relazioni NATO-ONU, si registra un’altra 

circostanza che funge da spartiacque tra il vecchio ed il nuovo corso.  

                                                 
186 Su tutti vds. Kaplan, Assenova, Shapiro, Yost. 
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Difatti, se l’inadeguatezza delle Nazioni Unite, o almeno del suo 

strumento militare, nel corso dell’intervento in Bosnia fu in qualche modo 

edulcorata dal successo ottenuto negli anni a seguire, ciò che accadde in 

Somalia non ebbe modo di essere riparato e le conseguenze di 

quell’insuccesso si pagano ancora adesso in tutto il Corno d’Africa.  

Il processo di disgregamento dell’unità statale, dall’epoca 

tristemente indicato come somalizzazione, ha creato quel vuoto istituzionale 

ove hanno facilmente attecchito organizzazioni malavitose ed estremismo 

islamico.  

In un caso o nell’altro, gli errori commessi nel 1992 hanno fatto 

aumentare a dismisura il prezzo da pagare per la presenza in un punto 

nevralgico del continente africano di milizie armate, nutrite da un micidiale 

cocktail di fanatismo religioso e avidità criminale. 

Come un elemento di generazione del caos la missione UNOSOM ha 

provocato ingenti vittime tra le truppe dei Paesi contributori – basti pensare al 

caso italiano con la battaglia al check-point “Pasta” del 2 luglio 1993 o a 

quello americano con la battaglia di Mogadiscio del 3 ottobre dello stesso 

anno – e continua indirettamente a crearne per le incursioni dei militanti di al-

Shabaab nei territori circostanti. 

Non solo, l’insuccesso delle Nazioni Unite in Somalia ha costretto la 

NATO a condurre, a quasi vent’anni di distanza, dall’infausto evento 

un’Operazione anti pirateria – denominata Ocean Shield – sia per proteggere 

la libera circolazione delle merci sia per sottrarre all’estremismo islamico i 

proventi derivanti dai riscatti pagati per la liberazione delle navi e degli 

equipaggi sequestrati. 

Sono le circostanze avvenute in Somalia che dunque, più di ogni 

altre, fecero comprendere che: 
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[…] the UN did not itself have the institutional capacity 

to conduct military enforcement operations. The 

solution to this problem, in the eyes of many, was that 

such operations should be subcontracted.187 

Nel mercato della sicurezza il contractor più efficace, che opera 

quasi in regime di monopolio, si è dimostrato essere la NATO ed è quindi a 

tale Organizzazione che è necessario rivolgersi superando le diffidenze e le 

diversità di vedute. 

Questo processo di reciproca apertura non si è sviluppato certamente 

in breve tempo ma si è protratto, in maniera discontinua e sbilanciata, fino ai 

giorni nostri registrando alcune tappe fondamentali nell’avvicinamento 

almeno formale tra le due Organizzazioni Internazionali. La prima di queste è 

il già menzionato intervento nei Balcani sul quale non ci dilungheremo 

ulteriormente per esaminare, invece, un documento emanato il 23 settembre 

2008 da Ban Ki Moon e Jaap de Hoop Scheffer, all’epoca Segretari generali 

dell’ONU e della NATO. 

Questo documento, noto come UN-NATO Joint Declaration, è molto 

breve ed alquanto generico nelle sue disposizioni limitandosi ad enunciare 

inizialmente  le esperienze di cooperazione cominciate a far data 

dall’intervento in Bosnia, consolidatesi in seguito quello in Afghanistan e 

l’Operazione di salvataggio in occasione del sisma in Pakistan.  

I vertici delle due Organizzazioni affermano poi che:  

Further cooperation will significantly contribute to 

addressing the threats and challenges to which the 

international community is called upon to respond. We 

                                                 
187GRIFFIN, M., Blue Helmets Blues: Assessing the Trend Towards ‘Subcontracting’ UN 
Peace Operations, Security Dialogue, 30.1, 1999, pag. 45. 



129  

therefore underscore the importance of establishing a 

framework for consultation and dialogue and 

cooperation, including, as appropriate, through regular 

exchanges and dialogue at senior and working levels on 

political and operational issues [...].188 

I succitati “dialogo, consultazione e cooperazione” si sarebbero 

dovuti sviluppare principalmente ma non esclusivamente nei seguenti campi:  

[…] Communication and information-sharing, 

including on issues pertaining to the protection of 

civilian populations; capacity-building, training and 

exercises; lessons learned, planning and support for 

contingencies; and operational coordination and 

support.189 

Una dichiarazione congiunta che, pur restando nella genericità per 

quanto concerne i settori e le modalità di cooperazione, rappresenta tuttavia 

una precisa volontà politica di instaurare un dialogo con la controparte ed 

agire in accordo per non trovarsi impreparati nell’affrontare tematiche e 

situazioni assai complesse.  

E’ opportuno porre in evidenza che mentre tale documento non è mai 

stato classificato da parte dell’Alleanza, le Nazioni Unite hanno ritenuto 

opportuno secretarlo senza renderlo di dominio pubblico. Tale circostanza 

invita ad alcune opportune riflessioni. 

Innanzitutto si evidenzia che il rapporto di “forzata convivenza” tra 

UN e NATO sia un rapporto sbilanciato in cui l’Alleanza non ha alcuna 

                                                 
188 Annex to DSG (2008)0714 (INV), Joint Declaration on UN/NATO Secretariat 
Cooperation, New York, 23 settembre 2008, art. 3. 
189 Ivi, art. 4. 
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remora a pubblicizzare le forme di cooperazione sottaciute dalle Nazioni 

Unite.  

Tale discrepanza è rafforzata dalla considerazione che nessun 

Segretario Generale della NATO sia mai stato invitato a parlare presso le 

Nazioni Unite anche quando l’Alleanza sarebbe stato un naturale 

interlocutore per l’argomento all’ordine del giorno,190 al contrario Ban Ki 

Moon ha preso la parola durante il NATO Summit di Lisbona 2010 e di 

Chicago 2012. 

All’indomani della firma della UN-NATO Joint declaration, le 

Nazioni Unite si sono affrettate a firmare dichiarazioni di cooperazione con 

Organizzazioni in cui Russia191e  Cina192svolgono un ruolo primario al fine di 

placare il disappunto193di queste per l’avvicinamento tra UN e NATO. 

Questa circostanza ci conduce alla seconda considerazione che 

riguarda la molteplicità di relazioni che intercorrono a vario livello tra le 

Nazioni Unite e la NATO. Con ciò si intende affermare che per Organismi 

così complessi e strutturati, nel caso dell’ONU quasi elefantiaci, si può 

difficilmente riscontrare una policy comune universalmente adottata.  

Se la NATO, a causa della sua struttura militare, detiene 

un’organizzazione fortemente gerarchizzata in cui la forma mentis è quella di 

perseguire lo scopo comune attraverso la via dettata dalla leadership, le 

Nazioni Unite si suddividono in una miriade di Agenzie, Dipartimenti, 

                                                 
190 Ad esempio, il Dibattito dell’Assemblea Generale delle Nazioni Unite sul futuro del 
peacekeeping tenutosi a New York il 22 giugno 2010. 
191 Nel marzo del 2010 le Nazioni Unite hanno riconosciuto la Collective Security Treaty 
Organization (CSTO) come un’Organizzazione di sicurezza regionale. Ne fanno parte 
Armenia, Bielorussia, Kazakhistan, Kirghizistan, Russia, Tagikistan. 
192 Il 4 aprile del 2010 è stata firmata una dichiarazione congiunta tra le Nazioni Unite e la 
Shangai Cooperation Organization (SCO) formata da Cina, Kazakhistan, Kirghizistan, 
Russia, Tagikistan, Uzbekistan. 
193 GUTTERMAN, S., Russia official blasts "secretive" UN-NATO deal, US Today, 9 ottobre 
2008.  
Disponibile su: http://usatoday30.usatoday.com/news/world/2008-10-09-722816108_x.htm  
 

http://usatoday30.usatoday.com/news/world/2008-10-09-722816108_x.htm
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Consiglio ove i rispettivi Direttori agiscono in maniera talvolta autonoma 

rispetto alle indicazioni della “casa madre”. 

Bisogna inoltre chiedersi cosa possiamo considerare come “casa 

madre”, chi è deputato a dettare vision e policy nel Palazzo di vetro, quante 

sono le Nazioni Unite con le quali intavolare una proficua collaborazione. 

A tale proposito, Brooke Smith Windsor, Vicedirettore della 

Research Division presso il NATO Defense College, parla di almeno tre 

livelli di Nazioni Unite: il primo che si riferisce alle Nazioni ed ai loro organi 

rappresentativi quali l’Assemblea Generale ed il Consiglio di Sicurezza, il 

secondo ai Segretari generali ed il loro largo numero di funzionari, il terzo 

alla galassia rappresentata da Agenzie, NGOs, Uffici regionali.194 

Nel momento in cui si analizzano le forme di cooperazione tra 

l’ONU e la NATO bisogna, quindi, esercitare una differenziazione tra i livelli 

ed esaminare le specificità di ognuno di essi senza cadere in un approccio 

generalista. 

Sotto il primo profilo la cooperazione non può considerarsi ad uno 

stadio soddisfacente anche se è proprio a questo livello che i maggiori 

risultati in termini di politiche e risorse per un percorso di mutuo sostegno 

dovrebbero e potrebbero essere ottenuti; abbiamo già rilevato come 

l’influenza di Russia e Cina, due dei Membri permanenti del Consiglio di 

Sicurezza, ponga dei forti limiti alla collaborazione o almeno ad un forte 

avvicinamento tra le posizioni dell’Alleanza e quelle delle Nazioni Unite.  

Sul fronte NATO si registra una certa riluttanza dei Paesi membri, 

soprattutto di quelli europei, ad agire nel consesso universale dell’ONU come 

portatori di una politica comune che possa ricalcare quanto perorato dalle 

                                                 
194 SMITH WINDSOR, B., The UN and NATO: forward from the Joint declaration, NATO 
Defense College Forum Paper, Roma, maggio 2011. 
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varie nazioni all’interno del North Atlantic Council per bocca dei Permanent 

Representatives.  

Di contro, l’influenza esercitata dagli Stati Uniti nell’ambito delle 

relazioni diplomatiche che si sviluppano in seno all’Assemblea non è 

certamente trascurabile anche in virtu’ della capacità statunitense, e dei suoi 

alleati anglosassoni, di presentarsi in diversi consessi con un’unica voce.  

Ciò non deve essere però confuso come una tendenza americana a 

privilegiare tout court le tematiche pro NATO, come dimostrato in occasione 

dello spiegamento del dispositivo bellico in Afghanistan avvenuto senza il 

sostanziale coinvolgimento dell’Alleanza, ma come una potenziale leva da 

esercitare quando gli interessi statunitensi e quelli transatlantici collimino. 

La posizione delle altre Nazioni facenti parte dell’Assemblea 

Generale è in alcuni casi di natura ostracista, in virtù dell’interesse di alcune 

di esse ad essere considerate come security provider nell’ambito del 

Department for Peacekeeping Operations (DPKO).  

Una più stretta collaborazione con la NATO con la conseguente 

esternalizzazione della funzione di sicurezza sottrarrebbe a Paesi africani ed 

orientali un ruolo politico importante ed alle loro Forze Armate un introito 

non trascurabile a quelle latitudini.     

Per quanto concerne la seconda UN, ci troviamo di fronte ad una 

dicotomia tra la volontà espressa dai Segretari generali – che hanno fornito 

sia l’abbrivio al processo di cooperazione (Ban Ki Moon, Jaap de Hoop 

Scheffer) sia la continuità nell’alveo già tracciato (Anders Fogh Rasmussen) 

– e quella dei funzionari a capo dei differenti Dipartimenti.  

Mentre i primi hanno voluto, e continuano a ritenere necessaria, una 

stretta collaborazione tra le due Organizzazioni – firmando la Joint 

Declaration, ribadendone i concetti in occasione di discorsi ufficiali ed 
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interviste, inserendo l’argomento nell’ambito del disposto del Nuovo 

Concetto Strategico della NATO – lo stuolo dei funzionari vede ancora con 

sospetto la condivisone di attività con un’Organizzazione che si trascina lo 

stereotipo di guerrafondaia.  

Non si tratta esclusivamente di salvaguardare il proprio spicchio di 

potere burocratico ed accentrare risorse e responsabilità altrimenti 

condivisibili con l’Alleanza ma anche, talvolta, di oggettiva impossibilità alla 

collaborazione.  

La burocrazia delle Nazioni Unite, la dimensione che abbiamo 

definito elefantiaca, la necessità di contemperare le esigenze di così tanti e 

diversi aventi causa, crea difficoltà di armonizzazione tra le procedure attuate 

nella stessa ONU tali da non lasciare spazio e voglia di interfacciarsi con altre 

Organizzazioni. 

Prova di ciò è il diverso significato che si attribuisce al 

comprehensive approach in ambito NATO e all’integrated approach in casa 

ONU, concetti teoricamente omologhi ma in realtà sostenuti da filosofie 

diametralmente opposte.  

Difatti, l’Alleanza intende con il termine il processo di 

coinvolgimento e collaborazione con diverse Organizzazioni – quali appunto 

le Nazioni Unite, l’OSCE, l’Unione Europea – nella gestione delle Crisis 

Response Operations mentre l’ONU mira all’integrazione di tutte le 

componenti interne alla propria Organizzazione per il successo delle 

Peacekeeping Operations. 

Ancora meno evoluto è lo stadio dell’integrazione tra il terzo 

concetto di ONU e la NATO, vale a dire in un contesto operativo e tattico che 

dovrebbe cogliere i frutti della volontà politica.  
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L’ultimo anello della catena gerarchica – quello che opera a diretto 

contatto con i fruitori finali ed è rappresentato da NGOs, esperti, consulenti –

ha interesse a mantenere un’imparzialità tra le parti in disputa che la sola 

collaborazione con i contingenti militari sembra poter minare.  

Concorrono a tale atteggiamento anche visioni politiche e pacifiste in 

auge presso la maggioranza delle organizzazioni umanitarie e dei consulenti 

che collaborano con le Agenzie ONU. 

La provenienza da ambienti militari, anche per chi non 

indossa l’uniforme, desta sempre qualche sospetto e 

crea una strisciante diffidenza nei palazzi delle Agenzie 

ONU. Si pensa che l’approccio militare non tenga 

abbastanza in considerazione gli aspetti umanitari di 

qualunque intervento sul campo, mettendo così a rischio 

il lavoro fatto dagli operatori. Spesso il ricordare quanto 

i militari contribuiscano al benessere della popolazione 

civile nelle aree d’intervento non sortisce alcun cambio 

d’atteggiamento, l’ostracismo verso le uniformi viene 

ripetuto come una sorta di mantra.195 

Una collaborazione dunque forzosa, poiché la complessità delle 

circostanze impone ad entrambe le Organizzazioni di fare affidamento l’una 

sull’altra, ma anche sperequata in quanto – per struttura organizzativa, unicità 

politica, volontà concreta – sembra che l’Alleanza riesca a perseguire 

l’integrazione molto di più di quanto faccia la sua controparte.  

Parafrasando Shakespeare,196Brooke Smith Windsor osservava che: 

                                                 
195Intervista dell’autore con Maria Losacco, consulente del Centro Alti Studi per la Difesa 
(CASD) prima e dell’International Fund for Agricultural Development (IFAD) poi. 
196Precisamente il personaggio di Trinculo ne La Tempesta. 
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La sventura può riservarti le compagnie di letto più 

impensate, cosi NATO ed ONU hanno dovuto fare di 

necessità virtù. In tali situazioni di convivenza forzata è 

però utile compiere il primo passo poiché spesso si 

verifica che le diffidenze iniziali vengano poi superate, 

in nome di un’ideale maggiore, come nel caso delle 

Operazioni umanitarie. In questo contesto la 

Risoluzione 1325 gioca certamente un ruolo importante 

di integrazione in quanto la NATO ha dimostrato di 

voler adattare la sua policy ad una tematica fortemente 

sentita in ambito ONU.197 

Se l’implementazione della Risoluzione 1325 sia uno strumento 

attraverso il quale rafforzare la collaborazione tra NATO ed UN oppure sia 

uno dei risultati della suddetta collaborazione, è una questione difficile da 

dirimere ed è forse di scarsa rilevanza. 

Preferiamo tuttavia, alla luce delle considerazioni suesposte circa i 

rapporti NATO ONU, propendere per la prima tesi che appare avallata anche 

dalla dichiarazione che la NATO contribuisce: 

[…] To the work of a number of UN committees and 

bodies set up to address the important challenges of 

terrorism; the proliferation of weapons of mass 

destruction and their means of delivery; promoting the 

rights and role of women in conflict; protecting 

                                                 
197 Intervista dell’autore con Brooke Smith Windsor in occasione dell’UN-NATO: Forward 
from the Joint Declaration –International Research Symposium–, New York 21 ottobre 2010. 
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children affected by armed conflict; the illicit trade in 

small arms and light weapons; and disaster relief.198 

Tra le poche summenzionate iniziative comuni, la piena integrazione 

della UNSCR 1325 si delinea come fattore aggregante di capitale importanza, 

che fruisce di un momento storico favorevole alla cooperazione ma che a sua 

volta contribuisce alla stessa in virtu’ dei tangibili risultati ottenuti. 

Il risultato finale della’ volontà della NATO «(to) remains committed 

to the full implementation of UNSCR 1325 on Women, Peace and Security 

and related Resolutions»199si concretizza nel vantaggio tratto non solo dai 

soggetti passivi delle disposizioni della Risoluzione, ma anche da coloro che 

sono chiamati a svolgere un ruolo attivo nella risoluzione e gestione dei 

conflitti.  

Tra questi annoveriamo le donne in uniforme, il cui ruolo e la cui 

rappresentatività traggono nuovo impulso dalla Risoluzione 1325 e dalle 

conseguenti iniziative dell’Alleanza che analizzeremo di seguito. 
  

                                                 
198NATO’ relations with the United Nations, disponibile su 
http://www.nato.int/cps/en/natolive/topics_50321.htm 
199Ibidem 

http://www.nato.int/cps/en/natolive/topics_50321.htm
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2.3 Il gender equity nella NATO 

La sensibilità posta dall’Alleanza sulle tematiche del gender equity200 

e del conseguente gender balance, oltre che sulle relative best practices per 

perseguirli, è testimoniata dalla datazione delle prime iniziative intraprese ben 

prima che questi argomenti fossero affrontati nella maggior parte dei Paesi 

membri. 

Difatti, le prime riunioni e conferenze sul tema furono organizzate, su 

iniziative dei pochi ufficiali donna presenti all’epoca nella struttura 

dell’Alleanza, fin dal 1961 ed erano finalizzate a discutere le condizioni 

d’impiego e di carriere delle donne in uniforme all’interno delle Forze 

Armate.  

La prima NATO Conference of Senior Women Officers ebbe luogo a 

Copenaghen e registrò la partecipazione di rappresentanti danesi, norvegesi, 

olandesi, britannici e statunitensi, cioè delle poche nazioni in cui le donne 

avevano raggiunto posizioni dirigenziali nell’ambito delle Forze Armate.  

Questo dato ci offre la possibilità di ribadire quanto l’esperienza 

maturata dalle poche donne in uniforme nei pochissimi Paesi che avevano 

loro aperto le porte della carriera militare, abbia operato da traino per tutta 

l’Alleanza che negli anni ’60 registrava la totale assenza del suo “fronte sud” 

sulla trattazione delle tematiche di genere.  

Queste pioniere hanno davvero aperto la strada alle donne in uniforme 

delle epoche successive, gettando, con l’esempio della loro professionalità 

che conferiva fondatezza alle richieste avanzate presso i vertici delle forze 

Armate nazionali e dell’Alleanza, il seme del reclutamento femminile diffuso. 

                                                 
200 Nel corso di questa trattazione i termini “gender equity” e “gender equality” saranno 
utilizzati come sinonimi sebbene secondo alcune correnti di pensiero vi sia una 
differenziazione concettuale. Il primo dovrebbe riferirsi al trattamento equanime del 
personale in base all’appartenenza di gender, il secondo all’equo accesso a tutte le tutele ed 
opportunità previste dalla legge. 
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Più di dieci anni dopo la conferenza di Copenaghen, fu raggiunto un 

altro passo importante nella riunione tenutasi a Bruxelles nel 1973 durante la 

quale i delegati delle nove nazioni rappresentate adottarono una dichiarazione 

sulla necessità di conferire alle donne l’opportunità di prestare servizio in 

tutte le specialità, ad esclusione di quelle combat che rimanevano sotto 

l’egida delle legislazioni nazionali. 

Come già ribadito per analoghi documenti esaminati, la dichiarazione 

in parola non detiene alcuna norma di cogenza né per la NATO né, 

tantomeno, per le Troop Contributions Nations ma accende ufficialmente i 

riflettori su una problematica facendola divenire parte dell’agenda del NAC e 

dei Governi coinvolti. 

Come già ricordato nella prima parte di questa tesi, il riconoscimento 

ufficiale della Commissione avvenne attraverso il documento MC 249, 

emanate il 19 luglio 1976, in cui si stabilivano composizione e ruolo della 

rinominata Committee on Women in the NATO Forces (CWINF); fu istituito 

il Comitato Esecutivo, responsabile di proporre coordinare le iniziative della 

Commissione, composto dal Presidente e da tre Vicepresidenti di cui uno 

destinato ad assumere, nel successivo biennio, la carica presidenziale. 

In tale modo si conferiva continuità all’azione del Comitato che però 

risultava ancora tarpata dall’assenza di una segreteria permanente, lacuna che 

venne colmata nel gennaio 1998 con l’istituzione – all’interno 

dell’International Military Staff – dell’Office on Women in the NATO Forces 

(OWINF) che fornì il necessario collegamento tra la CWINF e la struttura 

NATO. 

A far data dal 2002, le Nazioni della Partnership for Peace 

cominciarono a prendere parte alle conferenze annuali della CWINF e 
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dall’anno successivo la partecipazione fu ampliata ai sette Membri del 

Mediterranean Dialogue.  

Questo allargamento assume una triplice valenza: innanzitutto 

conferisce un carattere globale alla problematica del gender e pertanto una 

maggiore sensibilizzazione dei decision makers, in secondo luogo crea 

un’universalità di vedute che si dimostrerà fondamentale 

nell’implementazione delle Risoluzione 1325, infine coinvolge Paesi partner 

– come la Svezia – che svolgeranno un ruolo guida nelle politiche di genere. 

 Nel 2009 il documento MC 249/1 fu emendato al fine di estendere il 

compito della Commissione all’implementazione della UNSCR 1325 ed 

all’integrazione del gender perspective nelle Operazioni NATO.  

Con l’approvazione da parte del Military Committee della MC 249/2 il 

20 maggio 2009, la Commissione assunse la definitiva denominazione di 

NATO Committee on Gender Perspectives (NCGP) e l’Ufficio fu rinominato 

NATO Office on Gender Perspectives (NOGP). 

La NCGP ha il compito primario di fornire raccomandazioni alla 

«NATO’s military leadership and member nations on gender related policies 

for the Armed Forces of the Alliance».201 

La NATO Committee on Gender Perspectives si delinea, dunque, 

come un importante organo consultivo per la promozione della prospettiva di 

genere nel contesto globale della pianificazione strategica ed operativa; 

appare come uno strumento ambivalente che facilita le Nazioni a perseguire 

le direttive emanate dalla NATO e quest’ultima a monitorare e coordinare i 

progressi effettuati dalla Forze Armate nelle politiche di genere, condizione 

necessaria per poi implementare la 1325 in Operazione.  

                                                 
201NATO Committee on Gender Perspectives, Handbook for Delegates, versione 2012, pag. 
4. 
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Dal disposto della MC 249/2 possiamo trarre spunto per evidenziare la 

correttezza dell’approccio al gender perspective da parte dell’Alleanza, 

difatti: 

[…] the purpose of the NCGP is to be a consultative 

body to promote gender mainstreaming as a strategy 

for making women’s as well as men’s concerns and 

experiences an integral dimension of the design, 

implementation, monitoring and evaluation of policies, 

programmes and military operations.202 

L’Alleanza non commette dunque l’errore di considerare la questione 

di genere come una prerogativa esclusivamente femminile ma riconosce, 

sancendola, l’importanza del coinvolgimento di tutto il personale nella 

definizione delle conseguenze che qualunque azione pianificata possa 

comportare su uomini e donne, intesi sia come soggetti attivi sia passivi della 

stessa azione.  

Tale specificazione è necessaria per non relegare la questione 

femminile ad un consesso autoreferenziale che, ignorando la prospettiva dei 

colleghi maschi, adotti misure percepite come inique e, pertanto, vanifichi il 

processo di accettazione delle stesse e di integrazione delle donne 

nell’ambiente lavorativo.  

Alcuni esempi di questa pratica scorretta saranno forniti nel corso 

della trattazione. 

La NCGP ed il suo braccio operativo, il NATO Office on Gender 

Perspective, pur essendo organi sostanzialmente consultivi contribuiscono in 

maniera significativa al processo di implementazione della Risoluzione 

                                                 
202MC 0249/2, The NATO Committee on Gender Perspectives, 2009, para. 7. 
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nell’ambito dell’Alleanza atlantica come sottolineato dal Capitano 

dell’Esercito Italiano Stefania Bonaldi:203 

La NCGP ha sicuramente dato impulso allo sviluppo 

delle politiche di gender mainstreaming messe in atto 

nel corso di questi anni dalla Nato; dovendo riferire al 

Military Committee sulle proprie attività, la NCGP ha 

avuto un ruolo fondamentale nel porre la questione 

dell'implementazione della prospettiva di genere in 

ambito militare. Il Comitato ha, inoltre, contribuito al 

crescere dell'attenzione verso la tematica di gender da 

parte dei suoi Paesi membri.  

La NCGP ha potuto contare sulla proficua 

collaborazione con Enti/Istituzioni civili che lavorano 

da anni sulla prospettiva di genere e sulla Risoluzione 

1325.204 

 

Con quello che abbiamo indicato essere una pietra miliare nel 

processo di implementazione della 1325 e di creazione di una policy di 

genere onnicomprensiva della NATO,205fu stabilita la necessità di varare una 

Direttiva per la concreta e rapida attuazione della 1325 in ambito NATO;206 a 

tale scopo fu emanata, nel settembre del 2009, la Bi-SC Directive 40-1 che 

rappresenta il documento di riferimento per l’Organizzazione nel conferire 

alle Operazioni NATO o a guida NATO gli strumenti per includere il female 

perspective ed incoraggiare il gender mainstreaming. 

                                                 
203 Il Capitano Bonaldi è stato Chairperson della NATO Commision on Gender Perspective e 
rappresentante italiano nell’ambito dello stesso Organo. 
204 Intervista dell’autore con il Capitano Stefania Bonaldi in data 30 novembre 2013. 
205 EAPC(C)D(2007)0022, Implementing UNSCR 1325 on Women, Peace and Security, 
Euro-Atlantic Partnership Council, 10 December 2007. 
206Ivi, para. 9. 
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Come suggerisce la stessa dizione del documento, si tratta di una 

Direttiva emanata in concerto dai due (Bi) Comandi Strategici (SC) di 

Bruxelles e Norfolk che ha, pertanto, applicabilità su tutta la NATO Command 

Structure (NCS) poiché i Comandi di livello inferiore sono gerarchicamente 

dipendenti dall’uno o dall’altro Comando Strategico.  

Il valore attribuito alla direttiva, e conseguentemente alla materia 

trattata, è immediatamente specificato nella pagina di validazione del 

documento, laddove viene statuito che qualunque modifica allo stesso dovrà 

essere richiesta ed autorizzata da SHAPE.   

Nel documento si ritrovano alcune misure fondamentali per la 

completa attuazione della 1325 che hanno un impatto diretto, sia in termini 

quantitativi sia per quanto concerne il gender equality, sul personale 

femminile nelle Forze Armate dei Paesi dell’Alleanza. Nella disamina a 

venire si presterà attenzione a tali aspetti, tralasciando, per il momento, quelli 

concernenti i soggetti passivi della Risoluzione 1325. 

La Direttiva stabilisce due concetti fondamentali per l’integrazione 

delle donne in uniforme, ossia la necessità di tendere ad un «representative 

workforce and expand the roles of women in operations and missions at all 

levels» ed anche l’aspirazione ad aumentare la «representation of women 

throughout the NCS and Crisis Establishment».207 

Per quanto banali possano apparire questi due concetti, essi sono la 

conseguenza ultima e concreta di tutto il processo finora descritto di 

trasformazione della NATO, del suo avvicinamento e collaborazione con le 

Nazioni Unite, della volontà di adottare misure e procedure volte 

all’implementazione della Risoluzione 1325.  

                                                 
207 Bi-SC DIRECTIVE 4O-1,  IntegratingUNSCR 1325 and Gender Perspectives in the 
NATO Command Structure including Measures for Protection during Armed Conflict, 2 
settembre 2009, pag. 2. 
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Ci troviamo dunque di fronte alla dichiarazione ufficiale ed autorevole 

della necessità di incrementare l’arruolamento femminile e di coinvolgere le 

donne in maniera sistematica e diffusa nella struttura di Comando della 

NATO. 

Una politica del personale ben precisa, che le Forze Armate alleate 

sono chiamate a soddisfare attraverso i loro assetti che devono adeguarsi alla 

esigenze della NATO. Un effetto a cascata che si espande dalla dimensione 

strategica a quella tattica, con un ultimo risultato comune che si manifesta 

nell’incremento della presenza femminile tra il personale dell’Alleanza.  

La stessa Organizzazione si adegua all’esigenza di incentivare ed 

incrementare l’assunzione femminile – fattore da non considerare scontato – 

per quanto concerne il proprio Staff, richiedendo l’assicurazione che «[…] 

civilian personnel recruitment and selection processes comply with equal 

opportunity mandates within the NATO Civilian Personnel Regulations».208 

La Direttiva determina la necessità di una nuova figura professionale 

nell’ambito dell’Alleanza ossia quella del Gender Advisor, un consigliere di 

genere con un doppio incarico in tempo di pace ma assegnato a tale incarico 

in via esclusiva in Operazione e deputato a:  

Directly support commanders in planning, conduct and 

evaluation of operations by integrating gender 

dimensions and UNSCR 1325 awareness into the 

operational processes and procedure. 

Provide input to force generation and manning 

conferences, operational updates, staff meetings, 

periodic and final mission reviews with regard to issues 

related to UNSCR 1325 and gender perspective. 

                                                 
208 Ivi, pag. 3. 
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Provide commanders and operational planners' gender 

and UNSCR 1325 assessments (e.g. cultural issues 

which may impact operations effectiveness, intelligence, 

etc) in areas of operation, and include this analysis 

during in-theatre training and education 

programmes.209 

 

Questo ruolo, questa nuova figura professionale, non deve intendersi 

ad esclusivo appannaggio femminile – onde evitare le succitate misure 

sperequative a favore delle donne che mettono a repentaglio la loro 

accettazione ed integrazione – ma è indubbio che essa presenta delle 

prerogative che si attagliano alle caratteristiche professionali insite in molte 

donne appartenenti alle Forze Armate.  

Il diretto contatto con il vertice di comando può contribuire in maniera 

significante a ritagliare un ruolo importante al personale femminile, oltre che 

attraverso la sensibilizzazione sulle politiche di genere e l’influenza sulla 

Force generation. 

Sotto il primo aspetto, difatti, la presenza di un Gender Advisor 

operante a latere del Comandante può, nel lungo periodo, generare quella 

forma mentis che tenga in doverosa ed immediata considerazione il gender 

mainstreaming; quando questo aspetto della pianificazione assurgerà, per 

volontà della leadership, allo stesso rango di importanza delle altre discipline, 

ad esso potranno essere dedicati sforzi e professionalità adeguati.  

Questo percorso di accettazione è abbastanza consueto nella procedura 

militare e ad esso si sono uniformati tutte le funzioni operative meno 

                                                 
209Ivi, pag. 5. 
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classiche, ad esempio la cooperazione civile-militare e la pubblica 

informazione, una volta introdotte nel processo di pianificazione. 

Per quanto concerne l’educazione al gender equity essa deve tendere 

nel medio periodo, attraverso programmi addestrativi attagliati, non solo al 

recepimento e condivisione da parte del personale maschile ma anche al 

corretto utilizzo da parte di quello femminile. 

Il terzo aspetto è forse quello di impatto più immediato, che richiede 

ai  Paesi membri di reclutare, addestrare e fornire all’Alleanza un adeguato 

numero di donne in uniforme da impiegare in Operazione secondo i dettami 

della UNSCR 1325.  

Su tale concetto tracceremo un parallelismo con quanto accaduto circa 

un ventennio fa, quando le esigenze operative dell’Alleanza hanno impresso 

una decisiva accelerazione al passaggio da un modello di Difesa basato sulla 

Leva obbligatoria ad uno fondato sul professionismo. 

Le esperienze maturate in Operazioni sotto l’egida delle Nazioni Unite 

quali UNIFIL del 1982 ed UNOSOM del 1993, fecero comprendere 

all’Alleanza l’impossibilità di adempiere a tali tipi di missioni avvalendosi di 

Contingenti nazionali basati su coscritti. Difatti, la complessità delle 

Operazioni richiedeva un grado di specializzazione, di puntuale 

addestramento, che non poteva essere ottenuto nel breve volgere della ferma 

obbligatoria. 

A tali considerazioni vi erano da aggiungere le riserve circa la carenza 

di spinta motivazionale – che i giovani coscritti avrebbero potuto patire se 

impiegati in combattimenti non direttamente collegati alla difesa del suolo 

patrio – e l’impatto negativo sull’opinione pubblica in caso di vittime tra i 

militari di Leva. 
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Si innestò, in tal modo, un meccanismo che vedeva da una parte 

l’Alleanza reclamare standard professionali sempre più elevati, e dall’altra le 

Nazioni – o almeno i competenti Dicasteri nazionali – spingere per il 

passaggio ad un modello di Difesa su base volontaria per non trovarsi 

impreparati alle nuove sfide ed essere così tagliati fuori dalla contribuzione di 

truppe.  

Tale meccanismo portò in diversi Paesi membri ad una modifica della 

Leva obbligatoria con la sospensione od abolizione della stessa ed il 

passaggio ad un modello professionale o misto. 

L’Italia può essere citata come case study in tal senso, poiché il 

provvedimento di sospensione della Leva scaturisce dalla considerazione che: 

Le forze militari […] oltre al tradizionale e perdurante 

ruolo di difesa della sovranità ed integrità nazionale, 

sono chiamate ad una funzione più dinamica per 

garantire la stabilità e la sicurezza collettiva con 

operazioni di gestione delle crisi e di supporto della 

pace. Ciò implica la necessità di trasformare lo 

strumento militare dalla sua configurazione statica ad 

una più dinamica di proiezione esterna, con più rapidi 

tempi di risposta all'insorgere dell'esigenza ed una più 

completa e complessa preparazione professionale. Il 

modello interamente volontario è quello che meglio 

risponde a questa nuova connotazione e funzione dello 

strumento militare […].210 

 

                                                 
210 Relazione d’accompagnamento al Disegno di legge n. 6433, Delega al Governo per la 
riforma del servizio militare, 1999. 
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L’Alleanza si trova ora in un’analoga situazione necessitante 

l’incremento del numero di donne militari da impiegare nelle fasi di 

pianificazione e condotta delle Operazioni, a tale esigenza dovranno far fronte 

le Forze Armate attraverso l’adozione di idonee misure tese a garantire la 

suddetta partecipazione.  

Vale la pena confermare quanto esposto ad inizio trattazione: è 

necessario comprendere la valenza dell’attuale momento storico 

particolarmente favorevole alla completa integrazione del personale 

femminile in uniforme nella NATO, pertanto comprendano è auspicabile che 

le donne attuino quanto in loro potere – in primis attraverso la quotidiana 

dimostrazione della loro eccelsa professionalità – per trarre il massimo 

vantaggio dalla situazione contingente sulla fattispecie di quanto accaduto nel 

nostro Paese per l’apertura della professione militare alle donne.  

Quel radicale cambiamento, sfociante nell’emanazione della Legge 

380/1999 istituente il servizio volontario femminile, è da imputarsi ad una 

scelta politica che appariva inevitabile – oltre che alla captatio benevolentiae 

dell’elettorato femminile – dal momento che la necessaria abolizione della 

Leva spazzava via la sperequazione di trattamento tra cittadini uomini e 

donne di fronte al servizio militare obbligatorio, aprendo le porte ad una 

professionismo senza limitazione di genere.  

A tali favorevoli circostanze si unirono gli stimoli provenienti 

dall’opinione pubblica e dalle associazioni di donne, quali l’ANADOS, che 

concorsero ad instradare la scelta politica nella giusta direzione. 

Quello attuale è dunque un momento storico che vede l’allineamento 

positivo di molteplici fattori incentivanti l’integrazione, quantomeno in 

termini numerici, delle donne nelle Forze Armate dell’Alleanza; sarebbe 
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delittuoso sprecare, per inazione o per scelte comportamentali errate, questa 

irrinunciabile opportunità. 
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2.4 Le esigenze operative 

In questo paragrafo si esamineranno quei fattori contingenti che, in 

un’ottica operativa ed aldilà della già analizzata esigenza di ottemperare al 

disposto della Risoluzione 1325, possono agevolare l’impiego delle donne in 

uniforme. 

Il tecnicismo di questo argomento mal si concilia con una trattazione 

accademica e, soprattutto, con una ricerca bibliografica esaustiva; sono solo 

l’esperienza acquisita, l’indagine empirica, l’osservazione  diffusa, l’opinione 

degli operatori del settore, le fonti cui potersi ispirare e che di seguito saranno 

analizzate nel tentativo di renderle fruibili al lettore. 

Gli interventi delle Forze NATO hanno registrato, negli ultimi anni, 

un enorme varietà di scenari con cui doversi confrontare in tutte le fasi delle 

Operazioni, da quella combat alla pacificazione, dalla stabilizzazione all’ 

handover con i Governi locali.  

In questo ampio spettro di impiego operativo fanno capo due 

caratteristiche comuni: l’asimmetria del confronto armato e la complessità 

gestionale delle fasi post-conflict. 

Analizzando il primo fattore è doveroso porre in evidenza come esso 

sia troppo spesso relegato ad indicare meramente la differenza di assetti tra le 

due compagini in lotta, una differenza quantitativa e qualitativa a favore di 

uno dei contendenti – le Forze dell’Alleanza – che presupporrebbe una rapida 

risoluzione della contesa con minime perdite per la componente più forte. 

Pur senza addentrarsi in approfondite considerazioni dottrinali, è 

opportuno rimarcare che l’asimmetricità non deve essere vista esclusivamente 

in chiave di quantità e qualità di forze contrapposte e, tantomeno, come uno 

svantaggio per il contendente numericamente e tecnologicamente inferiore. 



150  

Difatti, il suddetto ragionamento sarebbe stato valido per gli scontri 

lineari tra eserciti di fine ‘800 ma non trova applicazione negli attuali scenari 

in cui l’asimmetricità si traduce in tipologie di combattimento diverse, in cui 

il contatto con l’oppositore viene ridotto ad attacchi di piccoli nuclei, alle 

tecniche dell’imboscata e del colpo di mano, privilegiando strumenti di offesa 

quali gli ordigni esplosivi improvvisati (IED) o l’utilizzo di personale non 

identificabile come avverso (civili, donne, bambini) per portare o camuffare 

gli attacchi. 

Questa situazione comporta una prima immediata conseguenza che 

si traduce nell’impalpabilità della “prima linea”, vale a dire 

nell’indeterminatezza della linea di contatto con l’avversario che pertanto 

ingaggia il combattimento non lungo un fronte predefinito ma in maniera 

apparentemente casuale.  

Lo sviluppo della battaglia non è più graficamente lineare ma si 

estende circolarmente, spesso lungo ellissi concentriche. Ciò comporta la 

necessità di disporre di piccoli nuclei particolarmente addestrati al 

combattimento – forze speciali e forze per operazioni speciali – laddove si 

presuppone che gli scontri possano avvenire con più frequenza e di un 

numero maggiore di forze convenzionali per fornire una cornice di sicurezza 

adeguata.  

Inoltre, l’atomizzazione del campo di battaglia richiede un supporto 

logistico ed un supporto al combattimento ancor più accentuati rispetto al 

passato, giacché la frammentazione delle Forze comporta una moltiplicazione 

dei supporti. 

Quanto finora illustrato si traduce in uno scenario operativo 

favorevole al personale femminile in quanto la capacità di combattimento 

diretto è devoluta in gran parte alle forze speciali – alle quali il personale 
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femminile è spesso impossibilitato ad accedere sia per veti regolamentari211 

sia per differenze antropometriche con i colleghi maschi – ma esse 

rappresentano una piccola frazione del dispositivo spiegato sul terreno. 

Pertanto tutte le altre funzioni di combattimento convenzionale, di carattere 

logistico, di supporto al combattimento, richiedono un enorme numero di 

personale altamente addestrato, ed in tali specializzazioni la presenza di 

personale femminile è non solo ammessa ma anche auspicabile.  

Si faccia riferimento, ad esempio, all’importanza dei rifornimenti, 

del supporto sanitario, dei trasporti, del Genio, dell’appoggio aereo, del 

supporto di fuoco, della gestione del personale, del vettovagliamento, del 

controllo finanziario, delle operazioni psicologiche, e di altre decine di 

funzioni operative spesso sconosciute ai più.  

Per rendere chiaro il concetto si pensi che i manuali di dottrina 

indicano che il rapporto ottimale tra personale combattente e di supporto 

debba essere di 1:5 e che esso, nelle succitate condizioni operative, può 

giungere fino alla quota di 1:7.  

Tutto ciò che ruota intorno al singolo militare a contatto diretto con 

l’avversario assume un’importanza capitale e richiede una tale 

specializzazione da non essere sicuramente meno necessario ed appagante del 

combattimento sistematico. 

Questo aspetto è colpevolmente spesso sottaciuto e la mancata 

divulgazione della sua importanza rappresenta un aspetto impedente 

l’integrazione numerica delle donne di cui diremo nel prosieguo della 

trattazione. 

                                                 
211 Basti pensare al veto ancora esistente nelle Forze Armate statunitensi sull’impiego di 
donne nelle Special Forces e che viene percepito come l’ultima barriera alla completa 
integrazione femminile in uniforme anche per il fascino che queste Unità generano 
nell’immaginario collettivo. Di questi aspetti si parlerà più diffusamente nel prossimo 
capitolo. 
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Abbiamo affermato che l’asimmetria non è riconducibile 

esclusivamente alle quantità e qualità delle truppe schierate sul terreno ed ai 

relativi supporti ma che essa deve essere ricercata anche in altri elementi.  

Possiamo fare riferimento, ad esempio, all’indubbio vantaggio di chi 

trae beneficio dall’asimmetrica situazione di non avere un’opinione pubblica 

da convincere e leggi o regole da rispettare nel corso del conflitto. Le azioni 

più turpi, le conseguenze più catastrofiche, le violenze più gratuite, non 

possono essere limitate dalla condanna morale e giuridica laddove non sono 

riconosciute né morale né legge. 

Gruppi terroristici, bande tribali, mercenari, milizie etniche, possono 

pianificare senza vincoli le loro azioni belliche e perpetrare liberamente i loro 

misfatti servendosi di innocenti, affliggendo la popolazione civile con stupri e 

rappresaglie, violando leggi e convenzioni di guerra, ignorando i diritti 

fondamentali dell’uomo.  

L’azione dell’Alleanza deve, di contro, uniformarsi sempre e 

comunque ai principi di giustizia, alla proporzionalità della risposta, all’uso 

minimo della forza, alla minimizzazione dei danni collaterali, all’etica 

militare, alle leggi internazionali e a quelle dei caveats apposti dai Paesi 

contributori. 

Per annullare questa sperequazione nel modus operandi delle 

compagini in lotta, l’Alleanza deve far ricorso a quelle figure professionali 

che possano garantire il rispetto delle suddette norme e correttamente 

informare l’opinione pubblica del proprio operato.  

Assumono in tal modo una significativa importanza i consiglieri 

giuridici, i consiglieri di genere, gli addetti alla pubblica informazione, tutti 

coloro detentori di un incarico per il quale deputati a valutare le azioni 

pianificate e garantire la loro conformità al mandato ricevuto.  
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Anche in tali settori l’apporto del personale femminile è 

particolarmente apprezzato e ricercato per le innate doti di mediazione, di 

analisi, di comunicazione, di umanizzazione che apportano all’immagine 

talvolta asettica della NATO. 

Un ulteriore aspetto operativo che volge a favore dell’integrazione di 

genere nell’ambito del conteso NATO è dovuto alle pressanti ed impegnative 

esigenze di garantire la Force protection alle truppe dispiegate sul terreno. 

Questa necessità è divenuta nel tempo sempre più imprescindibile e 

al contempo difficile da garantire; difatti, con l’intensificarsi del 

coinvolgimento anche nelle fasi post-conflict gli assetti militari hanno dovuto 

interagire con la società locale abbandonando posizioni fortificate e difese per 

agire tra la gente comune.  

Questa situazione ha esposto le truppe al pericolo di attentati e 

ritorsioni al di fuori delle basi protette, laddove l’uso di esplosivi o gli 

attacchi di piccoli nuclei possono sortire effetti devastanti. 

Nella moderna dottrina, pertanto, con il termine Force protection si 

intende non solo la scelta e l’adozione dei dispositivi statici (caserme e basi 

fortificate e poste in posizioni difendibili)212e dinamici (equipaggiamento 

antiproiettile, blindatura antimine dei mezzi, jamming su radiofrequenze per 

evitare le esplosioni radiocomandate) idonei a garantire un soddisfacente 

grado di protezione al personale ma anche – forse soprattutto – tutte le 

funzioni in grado di prevenire i potenziali attacchi. 

In questa seconda categoria ricadono sia l’attività informativa atta a 

raccogliere indicatori di operazioni avverse, sia quelle iniziative mirate a 

conquistare la fiducia e l’accettazione della popolazione locale.  

                                                 
212 La terribile strage di Nassiriya è attribuibile, ad esempio, ad una errata policy riguardo la  
Force protection, in particolare per la scelta degli elementi statici. 
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I due aspetti risultano strettamente connessi tra loro poiché i buoni 

rapporti aprono la strada alla raccolta di informazioni e gli operatori nei 

diversi settori a contatto con i civili forniscono, al tempo stesso, importanti 

elementi di informazione. 

La cooperazione civile militare (CIMIC) e la public affairs (PA) 

svolgono in questo senso un’attività fondamentale attraverso: 

- L’assistenza medica e veterinaria a domicilio (campagne 

vaccinali, igiene e prevenzione, fornitura di medicinali, 

profilassi zoologica); 

- La creazione di centri di ascolto e supporto (realizzazione di 

cimic center per la raccolta delle richieste di assistenza ed il 

sostegno psicologico e materiale); 

- La realizzazione di opere di ingegneria (ponti, pozzi, strade, 

infrastrutture); 

- Il ripristino e/o la creazione di facilities indispensabili per le 

comunità locali (scuole, fogne, potabilizzatori, ospedali); 

- La messa in sicurezza del territorio, in particolare nelle aree 

rurali (sminamento, consolidamento di sentieri ed 

attraversamenti, installazione della segnaletica stradale); 

- La fornitura di generi di prima necessità e di svago (cibo, 

bevande, prodotti per la pulizia, attrezzature sportive, ludoteche 

e cineteche); 

- L’organizzazione di eventi che consolidino i rapporti tra la 

Forza e la comunità locale mostrando al contempo rispetto e 

comprensione delle tradizioni locali (tornei sportivi, concorsi 

nelle scuole, incontri di cortesia, mostre mercato). 
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Da questo elenco non esaustivo di attività si evince che la deliberata 

rinuncia a stabilire delle relazioni con circa la metà della popolazione locale, 

vale a dire quella femminile, costituisca un errore che inficia il 

raggiungimento dell’obiettivo finale.  

In Teatri operativi dove i rapporti uomo-donna sono regolati da 

tradizioni sociali e dettami religiosi che ne sconsigliano la promiscuità, 

l’impiego di personale femminile in uniforme diviene, di conseguenza 

,assolutamente indispensabile per approcciare ed interagire con le donne 

indigene. 

La fiducia e la complicità di genere, talvolta anche l’ammirazione, 

che può instaurarsi tra i militari donna e la comunità femminile può portare a 

risultati difficili o addirittura impossibili da ottenere con l’impiego di 

personale esclusivamente maschile; la visione delle aspettative e delle 

esigenze della popolazione sarebbe, infatti, parziale ed incorretta sia per 

l’incompletezza del campione di riferimento sia per l’analisi mono-genere 

compiuta sullo stesso. 

In alcuni casi la presenza di personale militare femminile rappresenta 

la sola opzione attuabile per fornire aiuto, per guadagnare stima e fiducia, per 

raccogliere informazioni, per abbassare di conseguenza la probabilità di 

attacchi contro i Contingenti. 

La sfera umanitaria procede di pari passo con quella operativa, poco 

importano in questa sede le elucubrazioni mentali su quale delle due sia 

funzionale all’altra,213 attraverso l’accoglimento delle richieste effettuato dal 

personale femminile e l’analisi delle stesse che rappresenta una funzione 

d’intelligence assolutamente irrinunciabile per la counter insurgency (COIN). 

                                                 
213Su questo terreno si consuma, principalmente, il già ricordato confronto tra militari e 
personale delle NGOs; quest’ultimo è propenso a rinunciare alla collaborazione con le Forze 
Armate per timore di essere strumentalizzato nella raccolta di informazioni, perdendo in tal 
modo la propria indipendenza ed imparzialità. 
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La cura presso i presidi ospedalieri di numerose donne che 

presentano segni di rapporti sessuali forzati potrebbe presupporre la presenza 

od il passaggio di elementi ostili, la richiesta ingiustificata di viveri potrebbe 

essere dovuta alla razzia perpetrata dalle stesse bande criminali, così come la 

denuncia della scomparsa di alcuni uomini farebbe propendere per una 

vendetta di etnie rivali.  

In questo esempio l’assistenza fornita dal personale femminile, oltre 

ad aiutare le donne locali (esigenza umanitaria), instaura benevolenza ed 

accettazione nella comunità (Force protection) e permette la raccolta di 

diversi dati  che, messi in sistema, ipotizzano la presenza di elementi ostili 

nell’Area di competenza con conseguente ricerca degli stessi (COIN) ed 

innalzamento del livello di allerta (Force protection).  

Per approfondire ulteriormente l’argomento faremo riferimento alle 

risultanze del meeting organizzato dall’International Staff Operations, ed 

ospitato dal NATO Defense College dal 2 al 4 novembre 2011, sul tema 

“Gender Perspectives Training in the Context of Mainstreaming UNSCR 

1325 into NATO-led Operations and Missions” al quale lo scrivente ha 

partecipato in rappresentanza del summenzionato Istituto di formazione 

dell’Alleanza.  

Durante l’incontro uno dei più esperti conferenzieri sull’argomento, 

il Brigadier Generale Ivan Beneta, Direttore CIMIC di ACO, affermava che: 

Durante le Operazioni a guida NATO vi sono due 

obiettivi particolarmente importanti per i Comandanti, il 

primo è di assicurare la sicurezza delle truppe ed il 

secondo è di aumentare la sicurezza della popolazione 

locale per ottenere supporto e consenso. Poiché la 

sicurezza dipende da molteplici fattori ma quello forse 
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predominante risiede nell’accettazione della presenza 

dei militari sul proprio territorio, il ruolo delle donne 

per questo scopo è imprescindibile.214 

 

A supporto di questa visione accorre lo studio commissionato dalla 

NCGP e condotto dall’ISS, Institute for Inclusive 

Security,215sull’identificazione delle best practices e lessons identified 

sull’approccio di genere nelle operazioni militari.  

In questa ricerca sono stati esaminati alcuni case studies per valutare 

l’impatto del gender mainstreaming in Operazione, alcuni di essi ampliano 

maggiormente gli aspetti finora discussi. 

Ci riferiamo all’esperienza vissuta da una pattuglia di militari 

svedesi, composta da personale maschile, che nel territorio del Provincial 

Reconstruction Team (PRT)216di Mazar-e-Sharif in Afghanistan cercava 

invano di stabilire dei contatti con la popolazione femminile cercando un 

contatto lungo le arterie principali dei villaggi. Su suggerimento del Gender 

Advisor del PRT la pattuglia deviò percorso, dirigendosi verso strade 

secondarie dove le donne locali potevano sentirsi libere di parlare con i 

militari lontano da sguardi indiscreti.  

                                                 
214Intervista dell’autore con Ivan Beneta in occasione del meeting Gender Perspectives 
Training in the Context of Mainstreaming UNSCR 1325 into NATO-led Operations and 
Missions, Roma, 2 novembre 2011. 
215The Institute for Inclusive Security è un’Organizzazione no-profit statunitense il cui 
obiettivo è di favorire – attraverso la ricerca, lo studio e la formazione – la partecipazione 
delle donne nella prevenzione, risoluzione e ricostruzione dopo i conflitti. Ulteriori 
informazioni disponibili su: http://www.inclusivesecurity.org/ 
216I PRTs sono piccoli nuclei di militari e funzionari governativi che operano fin dal 2003 
nelle provincie afgane più distanti dalla capitale Kabul. Lo scopo è di rimanere a contatto con 
le variegate e specifiche esigenze delle zone rurali del Paese – laddove gli insorgenti 
reclutano adepti e basano il loro consenso – attraverso un processo di aiuto umanitario e 
ricostruzione che instauri una reciproca fiducia tra i contingenti militari e la popolazione 
civile. Proprio in tale tipo di organizzazione le donne militari sono una preziosa risorsa per i 
25 PRTs dislocati sul territorio ed a contatto continuo con il popolo afgano. 

http://www.inclusivesecurity.org/
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Da questo incontro la pattuglia ottenne importanti informazioni circa 

un notevole movimento di persone, in occasione di un imminente 

matrimonio, che sarebbe potuto essere sfruttato come momento favorevole 

per portare un attacco al contingente militare approfittando della confusione 

per i festeggiamenti. 

Un esempio diametralmente opposto è quello relativo ad un Caporale 

donna americano appartenente ad un Female Engagement Team (FET)217 

schierato in Sangin, Afghanistan. Ricevute alcune indiscrezioni da un 

contadino circa delle attività ostili condotte dai Talebani, il graduato allertava 

i colleghi della cellula intellligence che si recavano sul posto per raccogliere 

dettagliate informazioni. L’uomo però si rifiutava di parlare se non al 

cospetto del Caporale donna, per cui nutriva una naturale empatia e che 

rappresentava per lui l’unica garanzia di affidabilità. 

Non solo personale militare femminile in grado di approcciare le 

donne locali, dunque, ma anche capace di fungere da intermediario tra queste 

ed i colleghi uomini o di interagire direttamente con la popolazione maschile. 

Una trivalenza che non appartiene ai militari uomini la cui 

prerogativa si limita al libero contatto esclusivamente con gli altri uomini, 

una posizione privilegiata da parte delle donne in uniforme che in circostanze 

quali quelle del Teatro afgano si rivelano tatticamente più poliedriche dei loro 

colleghi uomini. 

L’opinione del Capitano Stefania Bonaldi conferma tale asserzione: 

Credo che la NATO stia lavorando molto ed 

abbastanza bene sulla tematica di gender e ad esso 

viene riconosciuto il ruolo di Force multiplayer, con 
                                                 
217 I FETs sono delle squadre composte di soli militari donne che discendono direttamente dal 
concetto dei PRTs. Difatti, come già specificato nella trattazione, essi hanno il marcato 
vantaggio di poter approcciare ed interagire con l’intero spettro della popolazione locale. Già 
durante l’Operazione Iraqi Freedom le Forze Armate statunitensi fecero ricorso a questo tipo 
di risorsa sul terreno in veste di facilitatori di dialogo e reciproca comprensione. 



159  

particolare riferimento alle missioni internazionali. La 

NATO ha ora ben chiaro che, sul piano operativo, è 

necessario tenere conto dei punti di vista di tutti gli 

attori, militari e civili, coinvolti in un'Operazione. Un 

approccio a 360 gradi incrementa, ad esempio, la 

raccolta delle informazioni utili all'intelligence.218 

 

Passando ad esaminare quella che abbiamo definito come la seconda 

delle caratteristiche comuni alle moderne operazioni della NATO, vale a dire 

la complessità gestionale delle fasi post-conflict, osserviamo come anche 

questo fattore agevoli il ricorso alla risorse umane femminili per le ragioni 

che andiamo ad analizzare. 

L’Organizzazione militare deve essere concepita come un 

microcosmo che replica moltissime funzioni presenti nella società civile e le 

integra con assetti specifici, quali quelli da combattimento, delle Forze 

Armate. Per quanto queste possano essere imponenti in termini numerici e 

tecnologicamente all’avanguardia, non è pensabile che esse posseggano tutte 

le risorse e gli assetti necessari a fronteggiare potenziali crisi a qualunque 

latitudine. 

Durante il comando italiano delle Forze NATO in Afghanistan nel 

consesso dell’Operazione ISAF VIII, l’allora comandante Generale Mauro 

Del Vecchio era soprannominato dai suoi collaboratori “il Viceré” a 

significare il vastissimo spettro di competenze su cui l’ufficiale aveva autorità 

ed oneri e che valicavano le normali responsabilità militari.  

Per affrontare tali complesse situazioni è pertanto necessario 

disporre di quelle professionalità che spesso non sono reperibili all’interno 

                                                 
218 BONALDI, S., intervista cit.. 
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dell’Organizzazione in via permanente e che devono essere ricercate in un 

bacino di utenza formato da professionisti preselezionati e militarmente 

addestrati. 

Sotto questo profilo le Forze Armate italiane fanno ad esempio 

ricorso – nell’ambito delle Forze di Completamento – alla cosiddetta “Riserva 

Selezionata”, un istituto appositamente creato per reclutare quelle figure 

professionali mancanti all’interno dell’Organizzazione e di cui si necessita 

per determinati periodi e circostanze d’impiego. 

Ad eccezione di Turchia, Grecia e Spagna, tutti i Paesi NATO hanno 

delle Riserve da cui attingono professionisti da impiegare non solo in 

posizioni di staff o di consulenza ma anche in incarichi di leadership oltre che 

per completare numericamente i ranghi della truppa. 

Nell’ampio spettro delle problematiche da affrontare nella gestione 

del post-conflict trovano spazio professionisti quali conservatori e 

restauratori, giuristi (diritto internazionale, diritto dei conflitti armati, regimi 

carcerari), ingegneri (idraulica, informatica, elettronica), architetti, chirurghi 

(chirurgia d’urgenza, chirurgia ricostruttiva, anestesia e rianimazione), 

odontoiatri, psicologi, sociologi (esperti di etnie, antropologia), storici, 

mediatori culturali (esperti di culti, religioni), fiscalisti (dogane, 

importazioni), giornalisti (blogger, social media), medici specialisti (pediatri, 

ginecologi, ortopedici), linguisti (arabo, farsi, serbo croato), agronomi, 

politologi (relazioni internazionali, governi e istituzioni) e quant’altro. 

Se gli aspetti sottesi da queste professioni possono sembrare 

secondari rispetto ad un’operazione militare , alcuni esempi potranno far 

comprendere l’importanza di poter contare sulla presenza determinate 

competenze professionali.  
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In Kosovo si avvertì la necessità di esperti nel campo delle Belle Arti 

per stabilire quando il materiale sequestrato (icone ortodosse) ad elementi 

ostili potesse essere di valore storico e pertanto configurare il reato di 

contrabbando di opere d’arte. Nel medesimo contesto, non disponendo di 

forze sufficienti per garantire la protezione di tutti i luoghi di culto, bisognò 

affidarsi ad esperti – di arte, religione, storia – per stilare delle priorità e 

stabilire quali fossero le chiese fondamentali da proteggere.  

In Albania, nella fase antecedente l’entrata delle truppe in Kosovo, si 

aprì un contenzioso con le autorità locali sul regime fiscale dei prodotti 

alimentari importati e destinati ai Contingenti.  

In Iraq ci si trovò dinanzi al saccheggio del museo di Baghdad con la 

necessità di inventariare e recuperare le opere archeologiche trafugate.  

In Afghanistan è stato indispensabile ricorrere alla competenza di 

agronomi ed ingegneri idraulici per convincere gli agricoltori locali ad 

abbondonare la coltivazione dell’oppio e mostrare loro tecniche d’irrigazione 

e colture idonee al terreno afgano a cui dedicarsi. 

Tutte queste attività presuppongono competenze, cultura e 

professionalità per le quali le donne spesso eccellono219 nei confronti dei 

colleghi uomini e richiedono inoltre un livello di addestramento militare che 

non penalizza coloro meno dotati fisicamente.  

In tali settori l’apporto delle donne in uniforme è altrettanto 

determinante per garantire, oltre alla suddetta professionalità, un approccio 

alle problematiche che esuli da quello tipicamente maschile; inoltre l’elevata 

specificità della materia di competenza elimina il gap gerarchico tra 

                                                 
219Nel 22o corso della Riserva Selezionata dell’Esercito Italiano le donne erano sette su 
ventisette ufficiali nominati, nel 20° corso nove su trentadue, nel 19° corso dodici su 
ventiquattro, nel 17° corso nove su ventisei. Percentuali attorno al 34% che sono ben 
superiori a quelle riscontrabili tra il personale in servizio permanente effettivo. Fonte: Stato 
Maggiore Esercito. 
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leadership maschile e personale femminile, facendo assurgere lo stesso 

esperto della materia a livelli di assoluta considerazione. 

La presenza di questa tipologia di donne in uniforme, oltre a 

costituire una forma di pari opportunità per le stesse, contribuisce ad educare 

il personale maschile alla presenza di donne in una posizione di “leadership 

di competenza” che non può essere messa in discussione dalla subordinazione 

del grado. 

Una presenza femminile nelle Forze Armate che è dunque 

necessaria, oltre che auspicabile, sia in termini quantitativi sia qualitativi; 

l’asimmetria dei conflitti, l’imprescindibile necessità di conquistare “hearts 

and minds” della popolazione, il ricorso obbligatorio a competenze specifiche 

che esulano il combattimento ravvicinato, offrono alle donne in uniforme un 

quadro generale assolutamente favorevole alla loro integrazione nelle 

Operazioni NATO. 
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3. Lo status quo dell’integrazione militare 

Nell’ambito di questo capitolo focalizzeremo la nostra analisi 

sull’attuale stato d’integrazione del personale femminile in uniforme 

nell’ambito delle Forze Armate dei Paesi dell’Alleanza per comprendere, 

sotto un’ottica quantitativa e qualitativa, i risultati fin qui ottenuti sulla scorta 

delle opportunità presentate dal favorevole periodo storico e delineate nei 

precedenti capitoli. 

A tale scopo ci avvarremo dei dati profferti dai reports nazionali, 

messi a disposizione della NATO Committe on Gender Perspective, che 

disegnano un’istantanea sul numero di donne presenti nelle suddette Forze 

Armate e sulla loro appartenenza alle varie categorie di personale in 

uniforme.  

L’analisi dei suddetti dati, afferenti ad anni recenti, potrà permettere 

di tracciare il punto di situazione dell’arruolamento femminile, mentre quella 

relativa ai ruoli ed alle funzioni permetterà di comprendere la qualità 

dell’integrazione a prescindere dalla mera risultanza numerica.  

Una volta stabilito il quadro di riferimento, si passerà ad esplicitare 

quelli che sono i fattori che eventualmente tarpano la corretta integrazione, 

annullando o mitigando i vantaggi offerti dall’attuale contingenza storico-

operativa. 

L’analisi in questo capitolo si concentrerà sui seguenti aspetti:  

- Le politiche adottate nel campo dell’eguaglianza di genere, al 

fine di comprendere quali sono le iniziative intraprese per 

facilitare l’integrazione rimuovendo i potenziali ostacoli o 

incentivando il reclutamento femminile; 
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- Il numero delle donne in uniforme, la loro appartenenza alle 

diverse categorie di personale militare, la percentuale rispetto al 

totale della forza; 

- L’impiego di personale femminile in Operazioni ed il loro 

impatto sulle stesse. 

A tale proposito alcune precisazioni di carattere metodologico 

appaiono necessarie. 

In passato illustri ricercatori ed esperti del settore hanno fatto 

riferimento ad alcuni fattori – ostacolo ad una corretta e completa 

integrazione femminile nell’ambito delle Forze Armate – che sono dai più 

conosciuti e ritenuti significanti, ma che in questa trattazione non vengono 

presi in considerazione in quanto considerati inerenti ad uno stadio 

precedente del processo di integrazione. 

Il riferimento è a quegli aspetti ancorati alla visione fornita da autori 

come Jean Bethke Elsthain, recentemente scomparsa, che vede una 

complementarietà del ruolo dell’uomo e della donna identificati come 

protettore e protetta, come gestore della violenza e come portatrice di vita, 

che si pongono come substrato di ambienti maschilisti refrattari 

all’accoglimento della colleganza femminile220. 

Da ciò derivano le problematiche relative al processo di integrazione 

scandito dall’esclusione prima e dall’ingresso poi, passando attraverso 

l’adattamento per giungere in ultimo alla piena accettazione.221 

Riteniamo che il processo sia oramai giunto alla sua fase finale e le 

possibili resistenze di genere all’integrazione sono oramai superate a causa di 

molteplici fattori che spaziano dai mutati ruoli del maschile e del femminile 

                                                 
220ELSHTAIN, J.B., Women and War, Basic Books, New York, 1987, pag. 221 e ss.. 
221Cfr. FARINA, F., Forze armate: femminile plurale. Il femminile e il maschile del militare 
nella transizione dalla comunità maschile al sistema di genere, Franco Angeli, Milano, 2004. 
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nella società moderna, alla trasformazione dello strumento militare da 

istituzione ad occupazione,222al semplice ma non semplicistico agire del 

tempo su dinamiche e comportamenti stratificati ma non immutabili. 

Pertanto quegli aspetti che si rifanno alla resistenza del machismo, 

alla non accettazione della colleganza femminile, alle molestie, allo stalking, 

saranno tralasciati poiché considerati oramai ininfluenti – o quanto meno non 

più caratterizzanti la specificità dell’ambiente militare – in questa fase 

ritenuta avanzata dell’integrazione. 

Il riferimento sarà invece a quegli aspetti che esulano l’esteriore 

abbellimento della società militare avvenuto con la dichiarata integrazione di 

genere, ma che aiutano ad identificare la presenza di un reale mutamento 

dello strumento militare grazie a nuove dinamiche ed approcci apportati dalla 

componente femminile e dalla stessa Istituzione. 

Per quanto concerne i Paesi oggetto del campione di riferimento, 

saranno prese in esame le Forze Armate di ventisette dei ventotto Membri 

della NATO in quanto – come noto – l’Islanda non possiede una propria 

Difesa ma esclusivamente forze di polizia e Guardia Costiera. 

I dati disponibili sono talvolta sufficienti per tracciare un trend in un 

periodo temporale almeno triennale, mentre in alcuni casi si riferiscono 

esclusivamente ad uno specifico anno e talvolta, purtroppo, non al più 

recente. 

Per comodità espositiva, i ventisette Paesi saranno suddivisi in sei 

fasce secondo una terminologia geopolitica che prende in considerazione 

anche le analogie - storiche, sociali, economiche e culturali – che si 

riverberano sull’approccio all’integrazione di genere in ambito militare.  

                                                 
222 MOSKOS, C., From Institutions to Occupation: Trends in Military Organizations, Armed 
Forces & Society, vol. 4, 1977. 
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Nelle conclusioni di questo capitolo si provvederà, invece, ad una 

classificazione che tenga conto sia delle politiche di genere intraprese sia dei 

risultati conseguiti, nonché del peso politico-militare specifico di ogni Paese 

nell’ambito dell’Alleanza 

La scelta dei national reports è ispirata al livello di accuratezza, 

almeno teorica, cui essi dovrebbero riferirsi per soddisfare la richiesta 

proveniente da un organismo di vertice quale l’International Military Staff.223 

Difatti, rapporti interni ai dicasteri nazionali potrebbero risultare 

eccessivamente parziali ed autocelebrativi dal momento che essi sono emessi 

dalla massima autorità nazionale in materia e che la scienza statistica presenta 

diverse ottiche di lettura; elevando il grado di pubblicità al consesso 

internazionale, tale rischio dovrebbe essere scongiurato, od almeno mitigato, 

dalla possibilità che paritetici Organismi possano confutare dati non veritieri 

o eccessivamente orientati. 

 

  

                                                 
223 NATO International Military Staff, NCGP -Request for National Report, prot. IMSM-
0033-2013, 24 gennaio 2013.   
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3.1 La NATO Balcanica 

Di questo gruppo fanno parte quattro Paesi – Albania, Croazia, Slovenia, 

Turchia – accomunati da un certo grado di instabilità sociale dovuta sia alle 

recenti esperienze belliche, sia alla precaria economia, sia alla 

contrapposizione tra laicità dello Stato ed influenza musulmana. Paesi di un 

mondo bizantino-ottomano che mantengono, nella loro struttura sociale, tratti 

di congiunzione tra Oriente ed Occidente, in cui si scorge il retaggio di un 

passato patriarcale e la volontà femminile di affrancarsi dal ruolo sussidiario 

tramandato dalla storia. Dalle donne turche, sospese tra il chador e la moda 

occidentale, a quelle croate, che cercano nella cultura la strada che conduce 

all’emancipazione, giungono i segni tangibile di un’acquisita coscienza di 

genere e di un nuovo ruolo sociale di cui anche le Forze Armate dovrebbero 

tener conto ma che spesso, come vedremo, vengono ignorati. 

 

Fig. 2  
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3.1.1 Albania 

 

Il Paese delle aquile rappresenta un po’ il fanalino di coda tra i 

Membri dell’Alleanza in termini di dimensioni dello strumento militare ma, 

di contro, mostra un diffuso interesse nel perseguire efficaci politiche di 

genere. 

Questa è una caratteristica che si riscontra spesso in quei Paesi che 

cercano di ritagliarsi un ruolo che il proprio peso politico, la dimensione 

geografica e/o demografica, la tradizione militare, non riescono a conferirgli 

in ambito NATO. Si va dunque alla ricerca di quelle nicchie di settore 

laddove si può ancora dimostrare la propria capacità organizzativa e di 

adesione ai dettami dell’Alleanza, magari ritagliandosi una role specialization 

che possa essere gratificante per le Forze Armate del Paese. 

L’integrazione delle donne nelle Forze Armate albanesi riveste 

un’importanza ancora maggiore se rapportata al modello sociale del Paese 

che in alcune aree rurali, prima fra tutte il Dukagjin, vede ancora in uso il 

codice tribale del kanun,224 massima espressione della sottomissione della 

donna all’uomo e al suo ruolo di mera genitrice. 

Azzardando un’ipotesi, si potrebbe dire che l’appartenenza alle 

Forze Armate rappresenta per le donne albanesi l’alternativa alla radicale 

scelta di diventare burnesha225per affrancarsi dal maschilismo tribale. Ciò 

naturalmente non significa che le donne militari affrontino lo stesso processo 

di mascolinizzazione delle burnesha ma soltanto che le Forze Armate 

                                                 
224 Si tratta di un codice consuetudinario la cui forma scritta risale al XV secolo in cui sono 
regolati i diversi aspetti della società albanese fondata sui clan e sulla famiglia patriarcale. 
225 La burnesha è una donna che accetta di omologarsi al genere predominante nella società 
ed affronta un processo di mascolinizzazione che la porta a rivestire sembianze ed assumere 
atteggiamenti maschili. Questa scelta non è assolutamente legata alle inclinazioni 
omosessuali, le burnesha fanno giuramento di castità, ma esclusivamente al genere come 
identità sociale. 
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possono rappresentare, in Albania come nel sud dell’Italia o tra i ghiacci 

norvegesi, una via di fuga da un destino di sudditanza di genere.   

Il succitato impegno albanese nel campo delle politiche di genere si 

concretizza nell’adozione della “National Strategy for Geneder Equality and 

Domestic Violence 2011-2015” che, tra gli altri scopi, ha anche quello di 

recepire il dettato della UNSCR 1325. Il Ministero della Difesa dal suo canto 

ha tracciato delle linee guida e delle priorità d’intervento per lo sviluppo delle 

politiche di genere nelle Forze Armate Albanesi (AAF), fissando al contempo 

l’obiettivo di una rappresentanza femminile nell’AAF del 15%. 

Esaminando i dati forniti dalle autorità albanesi,226si evince una 

rappresentanza femminile nel 2013 pari al 7.8%227sul totale del personale in 

servizio dell’Esercito, della Marina e dell’Aeronautica, per un numero di 185 

donne in uniforme. Questo dato sembra in calo se confrontato con le 

percentuali del 2012 e del 2011, entrambe attestate al 12.3%, ma tale 

discrepanza è dovuta probabilmente al diverso metodo di calcolo del 

personale di alcune categorie (medici, infermieri, personale di supporto) che 

nell’ultimo anno è stato scomputato. 

 Per quanto riguarda l’analisi delle categorie di appartenenza del 

personale femminile, si riscontra un normale rapporto tra il 31% rivestente il 

grado di ufficiale ed il restante 69% quello di sottufficiale e truppa.228 

Secondo i dati profferti, gli ufficiali superiori donna rappresentano 

l’8.7% della categoria mentre quelli inferiori l’8.35%;  tale percentuali sono 

in linea con quella di sottufficiali e truppa che si attestano attorno all’8% e 

pertanto denotano un buona qualità nell’arruolamento.  

                                                 
226 Tali dati sono stati richiesti dall’autore alla NCGP. Ulteriori dati, sostanzialmente simili, 
sono disponibili sulla pagina web del NOGP o su quelle dei rispettivi Ministeri della Difesa. 
227 National Report of Albania to the NATO Committee on Gender Perspectives, anni 2011, 
2012, 2013.   
228 I dati forniti dal Ministero della Difesa albanese risultano incoerenti e tali percentuali sono 
frutto di una interpretazione logica fatta dall’autore. 
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L’assenza di ufficiali generali, circostanza comune a molti altri Paesi 

che andremo ad analizzare, lascia presupporre una difficoltà da parte delle 

donne militari nel raggiungere posizioni di leadership tali da influenzare 

positivamente l’ambiente lavorativo.   

Per quanto concerne l’impiego di personale femminile fuori area, 

tale dato è assolutamente poco probante nel caso albanese (soltanto una donna 

sottufficiale impiegata in Operazione NATO, vale a dire lo 0.8% della Forza) 

anche per le già ricordate ridotte dimensioni dello strumento militare che non 

consente un ampio dislocamento del dispositivo militare all’estero. 
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3.1.2 Croazia 

 

Il Paese dell’ex Jugoslavia è l’ultimo in ordine cronologico tra i 

Membri dell’Alleanza Atlantica, pertanto l’analisi dell’integrazione 

femminile nelle Forze Armate croate (CAF) sarà riferita esclusivamente 

all’anno 2013.  

Tale scelta, se da un lato riduce la significatività dei dati statistici, in 

quanto riferiti ad un arco temporale estremamente breve, dall’altro garantisce 

un’omogeneità sia nel metodo di raccolta sia del campione analizzato.  

Difatti, sarebbe poco significativo condurre delle analisi su degli 

apparati statali in profonda trasformazione quando ancora questi non abbiano 

compiuto l’intero percorso di adeguamento agli standard NATO previsti dai 

Membership Action Plans (MAPs). 

La Croazia ha cominciato soltanto recentemente, nel 2012, la stesura 

ad opera del Ministero della Difesa di un documento di policy per 

intraprendere idonee misure di gender equality  in linea con le richieste 

scaturenti da obbligazioni internazionali, quali la UNSCR 1325, e di carattere 

domestico come il Gender Equality Act del governo croato. 

In considerazione della suddetta profonda trasformazione dello 

strumento militare, ed ancor più del drammatico smembramento 

dell’architettura sociale a seguito della guerra civile, appare evidente che il 

cammino verso una radicata eguaglianza di generi – dapprima nella società e 

poi nelle Forze Armate della Croazia – appare ancora lungo da percorrere ma 

certamente ben avviato. 
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I numeri profferti dal Croatian National Report229al 31 dicembre 

2012 offrono, difatti, motivo per un moderato ottimismo e segnano una 

percentuale del 9.23% di presenza femminile nelle Forze Armate con un 

totale di 1.452 donne in uniforme. Circa il 70% di queste donne appartiene ai 

ruoli dei sottufficiali e della truppa ed il restante 30% ai ruoli ufficiali.  

Il dato più significativo riguarda però le percentuali di presenza 

femminile nell’ambito delle singole categorie; mentre non vi è traccia della 

potenziale leadership degli ufficiali generali, quelli superiori registrano il 

10.84% di presenza femminile e gli ufficiali inferiori si attestano al 14.34%.  

Il suddetto lungo cammino verso una rappresentanza femminile 

ancor più significativa in termini qualitativi, va di pari passo con lo sviluppo 

di carriera dei 334 ufficiali inferiori donne che potranno assurgere, nell’arco 

di un ventennio, a posizioni decisorie. 

Del resto lo stesso documento in esame evidenzia la mancanza di 

donne militari in posizione di alta dirigenza, al contrario di quanto avviene 

nel settore Difesa per i ruoli dei funzionari politici-amministrativi: 

Although the number of women appointed to key 

leadership positions in the MoD has notably increased 

in comparison to previous years (Deputy Defense 

Minister, 2 out of 4 Assistant Defense Minister posts, 

female department and division heads) the picture is 

different in the CAF, where women fill only few 

leadership and command posts on lower positions.230 

 
Tale considerazione mette in risalto anche la già accennata 

differenza tra l’integrazione militare e quella civile nel settore della Difesa di 

cui parleremo diffusamente nel seguito della trattazione. 

Per quanto concerne il numero di donne impiegate in Operazione, 

anche in questo caso la percentuale cala drasticamente, dimezzandosi quasi al 

                                                 
229 National Report of Croatia to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2013. 
230 Ivi, pag. 2. 
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5.57% sul totale dei militari dispiegati. Il dato conferma la reticenza dei 

Governi all’impiego delle donne in attività e situazioni in cui il 

combattimento è più frequente oppure, cosa ancor più grave, l’indisponibilità 

del personale femminile a tale tipo di missione.  

Le trentasette donne in divisa impiegate dalle CAF in Operazioni 

NATO rappresentano il 2.5% del totale della forza femminile arruolata, una 

percentuale davvero esigua se si pensa che tale tipo di impiego rappresenta 

non solo un arricchimento professionale indispensabile per ambire a posizioni 

gerarchicamente rilevanti, ma anche un “sacrificio” che conferisce 

autorevolezza e credibilità tra i componenti della Forza Armata.  

Il configurarsi come mere spettatrici del momento più significante 

dell’intera attività istituzionale non contribuisce certamente alla completa 

integrazione nell’ambito della propria Organizzazione, relegando le donne ad 

un ruolo di comprimarie in quanto mancanti di una esperienza necessaria per 

l’arricchimento professionale e la condivisone dei valori deontologici della 

professione.  

Quali siano le cause di questa scarsa partecipazione, essa si 

ripercuote negativamente sul processo d’integrazione ed esamineremo in 

seguito i necessari interventi correttivi da porre in essere entro termini 

auspicabilmente brevi.  
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3.1.3 Slovenia 
 

Così come vedremo per la quasi omonima Slovacchia, anche nel 

caso della Slovenia si è in presenza di un Paese che è diventato membro 

dell’Alleanza appena dieci anni or sono.  

Si tratta dunque di un Membro che ha affrontato un lungo processo 

di ristrutturazione del proprio apparato militare oltre che un rinnovamento 

sociale dovuto alla tragica esperienza della Guerra nei Balcani. 

La Slovenia in questi anni ha realizzato il passaggio da un modello 

di Difesa basato sulla Leva ad uno composto da professionisti che possono 

più facilmente ed efficacemente essere utilizzati nel consesso internazionale. 

Come speso accade in sede di grandi stravolgimenti di un’Organizzazione, 

non si è persa l’occasione per rifondare la stessa sfruttando al meglio 

l’occasione per coprire un ampio spettro di aspetti organizzativi.  

Le autorità slovene hanno posto particolare attenzione alle politiche 

di gender, tramutando in concrete normative, attraverso il National 

Programme for Equal Opportunities for Women and Men relativo al periodo 

2005-2013, le disposizioni generali contenute nella stessa Costituzione 

repubblicana. 

Le Forze Armate slovene (SAF) dal canto loro si sono impegnate nel 

diffondere tra il proprio personale i principi di anti discriminazione ed i valori 

delle pari opportunità per un mutuo beneficio degli uomini e le donne in 

uniforme. 

The equal opportunity principle has become an 

integral part of the chain of command, although in the 

future the sensitivity and system operations in the 

sense of eliminating discriminatory treatment of SAF 

personnel will have to be improved.231 

 

Anche sotto il profilo dell’implementazione della Risoluzione 1325, 

la Slovenia ha varato un Action Plan per il periodo 2010-2015 che vede il 

Ministero della Difesa e le SAF protagonisti nell’adozione di misure tese a 

                                                 
231National Report of Slovenia to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2012. 
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garantire la presenza femminile in tutti i processi decisionali e di gestione 

delle crisi sul campo. A tale proposito le autorità slovene confermano la 

serietà profusa nell’affrontare coscienziosamente le tematiche di gender 

affermando con umiltà che: 

The Slovenian Armed Forces, however, still lack 

experience and concrete tactics, techniques and 

procedures (TTPs) which would help further train 

their members, instructing them on which actions to 

take or what to do in order to promote development in 

different societies such as in Afghanistan, Kosovo, 

Bosnia and Herzegovina, Lebanon and elsewhere.232 

 
Il serio impegno ed il riconoscimento delle aree da migliorare ha 

fruttato percentuali di rappresentatività piuttosto lusinghiere che si aggirano 

intorno al 13.5%, per un totale di 942 donne in uniforme.   

L’uniformità della presenza femminile nei vari ruoli è garantita dal 

12.47% di ufficiali Superiori, dal 14.74% di ufficiali inferiori, dal 11.85% di 

sottufficiali e dal 14.24% di truppa, mentre la breve storia delle SAF non 

preclude la presenza di un ufficiale Generale – probabilmente arruolato già 

con un grado elevato –.  

Una presenza femminile quantitativamente e qualitativamente 

soddisfacente che rimane inalterata negli ultimi anni, nonostante le domande 

di arruolamento per entrambi i sessi abbiano subito un lieve calo a partire dal 

2010. 

Per quanto concerne l’impiego fuori dal territorio nazionale, le 74 

donne partecipanti ad Operazioni NATO rappresentano il 7.9% della Forza 

che seppur percentualmente inferiori alla media generale è pur sempre un 

buon risultato. Anche in questo caso la distribuzione femminile tra i ruoli è 

pressoché’ ottimale con 11 ufficiali superiori, 15 ufficiali inferiori, 14 

sottufficiali e 34 militari di truppa. 

A causa della sua ristretta dimensione sia territoriale sia dello 

strumento militare, la Slovenia potrà difficilmente rivestire un ruolo di 

                                                 
232National Report of Slovenia to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2013. 
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leadership nel campo delle gender policy tra le Forze Armate dell’Alleanza; 

pur tuttavia essa rappresenta la prova che molto può essere fatto con l’intimo 

convincimento della valore aggiunto che le donne possono apportare 

all’organizzazione militare.  

Sotto questo profilo, la Slovenia si propone come esempio da seguire 

per tutte quelle nazioni che, pur non potendo influenzare la politica 

dell’Alleanza, possono cominciare ad implementare serie misure per garantire 

il miglioramento delle proprie Forze Armate attraverso la presenza di 

personale femminile impiegato e valorizzato equanimemente. 
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3.1.4 Turchia 
 

La Turchia riveste un’importanza strategica nell’ambito 

dell’Alleanza per quanto concerne la sua posizione geografica, la sua cultura 

islamica, la dimensione delle sue Forze Armate. Sotto il primo profilo, il 

Paese ottomano rappresenta l’avanguardia della NATO nell’Islam ed una 

base di partenza per tutte le Operazioni militari condotte in Medio Oriente. 

Unico Paese a maggioranza islamica nel consesso dell’Alleanza, la Turchia 

rappresenta la cerniera tra Oriente ed Occidente spesso avallando o mitigando 

le azioni alleate agli occhi dell’opinione pubblica mediorientale.  

La convivenza tra l’anima islamica della società turca e 

l’appartenenza alla NATO costituisce una credenziale notevole per 

l’Organizzazione che risulta, così, sdoganata da uno stakeholder credibile agli 

occhi del mondo islamico. 

Le Forze Armate turche (TSK) sono le più numerose dopo quelle 

statunitensi in ambito NATO e si attestano attorno alle 650.000 unità,233vale a 

dire all’incirca al settimo posto mondiale per numero di militari.   

Il numero preciso è di difficile determinazione sia a causa della 

mancanza di fonti ufficiali sia per la variabilità insita in un modello di Difesa 

basato sulla Leva.  

A tale proposito Lale Sarıibrahimoğlu, un giornalista specializzato 

nel settore Difesa, scriveva nel 2005: 
According to official figures, the number of soldiers in 

Turkey stands at 820’000, and the largest segment is 

in the Land Forces Command […]. However, 

according to unofficial figures, the number is actually 

closer to one million.234 

 

Sebbene siano state interessate negli ultimi anni da un programma di 

ridimensionamento del 20-30%, denominato Force 2014, e da un 
                                                 
233 In questa sede proponiamo i dati indicati dal NATO Research Tecnology Organization e 
dalla Globalfire Power. 
234 SARIIBRAHIMOĞLU, L., Turkish Armed Forces, Geneva Centre for the Democratic 
Control of Armed Forces (DCAF), 2005, pag. 78.  
Consultabile su: http://www.dcaf.ch/content/download/36873/528963/file/chapter5.pdf 
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ridimensionamento politico nella loro veste di garanti della laicità dello Stato, 

le TSK conservano potere e considerazioni tali da farle percepire come datore 

di lavoro preferenziale.  

Inoltre lo Stato Maggiore della Difesa ha investito molto nella 

formazione dei propri Quadri e dirigenti,235fornendo loro la possibilità di 

frequentare i più prestigiosi Istituti di formazione militari e civili nell’ambito 

dell’Alleanza.  

Tale politica, oltre a garantire una preparazione professionale che 

pone gli ufficiali turchi ai primi posti per competenza in ambito NATO,236ha 

reso la professione militare ancora più ambita dal potenziale bacino d’utenza. 

Il sistema di reclutamento turco non è d’immediata comprensione 

giacché prevede i coscritti di Leva nei ruoli di truppa ed i volontari per quanto 

concerne sottufficiali ed ufficiali; inoltre, per quanto concerne quest’ultima 

categoria, si fa ampio ricorso al personale “a nomina diretta”, cioè arruolato 

dopo aver conseguito il diploma di laurea in determinate specializzazioni, che 

si affianca a quello proveniente dai regolari corsi delle Accademie Militari. 

In aggiunta, le TSK sono costituite dalle canoniche tre Forze Armate 

alle quali si aggiungono, in caso di guerra, la Gendarmeria e la Guardia 

Costiera che normalmente dipendono dal Ministero degli Interni; l’inclusione 

o meno del personale appartenente a questi due Services nei calcoli relativi al 

numero di militari, cambia considerevolmente le cifre che risultano così 

variabili a seconda delle fonti. 

In questo conteso le donne turche trovano capienza esclusivamente 

nel ruolo ufficiali e, in minima parte, in quello sottufficiali venendo escluse 

totalmente dalla truppa.  

Appare pleonastico evidenziare che tale limitazione, soprattutto 

nell’ambito di Forze Armate così numericamente importanti, riduce 

sensibilmente la percentuale di rappresentatività femminile, relegandola in tal 

modo su posizioni di rincalzo. 

                                                 
235Basti pensare che la Turchia è al primo posto per numero di frequentatori inviati presso il 
NATO Defense College negli ultimi tre anni. 
236Tale affermazione è suffragata dalla pluriennale esperienza professionale dell’autore. 
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Le donne in uniforme nelle Forze Armate turche sono, nel 2013, 

1.285237e rappresentano il 2 per mille del totale dei militari.  

Una percentuale irrisoria che indica precisamente lo stadio di 

integrazione femminile in uniforme. Difatti, sebbene esse siano arruolate per 

il 42.64% del loro numero tra gli ufficiali superiori, vale a dire in posizione 

dirigenziale, il valore qualitativo soccombe dinanzi alla pochezza di quello 

quantitativo. Riteniamo, infatti, che non si possa parlare di integrazione 

quando si esclude il personale femminile dalla parte più ampia 

dell’Organizzazione anche se lo si ritrova in posizioni di leadership virtuale. 

Il personale femminile, inoltre, non è presente nella categoria degli 

ufficiali generali e per il 56.73% si trova tra gli ufficiali inferiori. 

Qualora facessimo una proiezione di rappresentatività 

esclusivamente nella categoria ufficiali, il personale femminile non 

eccederebbe comunque il 7 per mille su un totale di 200.000 unità. 

Spostando la disamina sul versante dell’impiego in Operazioni, le 25 

donne in uniforme schierate sotto la bandiera NATO nel 2013 rappresentano 

meno del 2% della Forza in Teatro.  

La situazione turca può essere definita come una “integrazione 

settaria” che riguarda esclusivamente gli ufficiali delle Forze Armate ma che, 

a nostro avviso, non è significativa in termini socio-culturali escludendo gran 

parte della popolazione – soprattutto in un modello che prevede i coscritti e 

dove il distacco tra i ruoli238 è fortemente marcato – dall’interazione col 

personale femminile che espleta delle funzioni al servizio della comunità.  

In virtu’ dell’importanza militare della Turchia e dell’emancipazione 

sociale femminile più avanzata di quanto si possa pensare, la carente 

integrazione delle donne in uniforme rappresenta certamente un’occasione 

mancata.  

In tal senso appaiono utopistiche le speranze delle autorità turche: 
In order to enhance the employment rate through 

suitable assignment of our female soldiers and 

                                                 
237National Report of Turkey to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2013. 
238In tal senso si consideri che un ufficiale può, in determinate circostanze, infliggere 
punizioni corporali ad un sottoposto. 
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improve their acquired personal rights, the existing 

legal legislation and experiences are been reviewed 

continuously and the experiences and the outputs of 

research executed are being benefited.239 

 

Un cambiamento radicale nell’architettura delle TSK e del sistema di 

arruolamento, magari permettendo l’accesso alla truppa su base volontaria 

come già visto per la Norvegia, appaiono al momento le sole strade idonee ad 

incrementare la presenza e l’integrazione femminile; un processo che tuttavia 

potrebbe completarsi non prima di un decennio nella considerazione della 

valenza politica delle Forze Armate nelle questioni interne alla Turchia. 

 

  

                                                 
239National Report of Turkey to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2012, pag. 6. 
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3.2 La NATO Mediterranea 

 
In questa categoria abbiamo voluto inserire quattro Paesi che al 

momento sono accomunati da una devastante crisi economica che si 

ripercuote sui tassi di disoccupazione – soprattutto giovanile – e che rende la 

professione militare allettante anche in assenza di vocazione.  

D’altro canto, però, gli attuali forti flussi migratori verso economie più 

sostenute, allontanano le professionalità migliori e lasciano in Patria, vale a 

dire come bacino di reclutamento, quanti non possiedono profili culturali e di 

esperienza adeguati. 

La Grecia, l’Italia, la Spagna ed il Portogallo hanno inoltre delle 

caratteristiche sociali comuni che spaziano da una diffusa religiosità al forte 

senso della famiglia, da un machismo di facciata ad un grado di 

emancipazione femminile estremamente contraddittorio. 

Ciononostante, per alcuni di questi Paesi – che a causa della 

situazione finanziaria hanno dovuto ridurre il loro impegno militare – i 

risultati ottenuti nell’implementazione delle politiche di genere in ambito 

militare sono veramente lusinghieri. 

 
Fig. 3  
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3.2.1 Grecia 
 

I dati concernenti l’integrazione femminile nelle Forze Armate 

elleniche sono di difficile interpretazione sia a causa del complesso regime 

misto tra coscritti e volontari, sia per le contraddittorie informazioni rilasciate 

dalle competenti autorità.  

La profonda crisi economica che ha travolto la Grecia ha avuto 

drammatiche ripercussioni anche sullo strumento militare che, nei primi anni 

del nuovo secolo, era stato al centro di forti investimenti (per alcuni 

osservatori finanche eccessivi) soprattutto per quanto concerne mezzi ed 

equipaggiamenti per la Marina e l’Aeronautica. 

La storica rivalità con la Turchia e la vicinanza al mondo medio-

orientale avevano fatto propendere i governanti ellenici per forti investimenti 

militari che rappresentavano una percentuale del PIL tra le più elevate in 

Europa. 

Tali spese avevano suggerito di non abolire il sistema di coscrizione 

che, sebbene professionalmente meno valido, garantiva indubbie economie di 

gestione per quanto concerne il costo del personale. 

Con la Legge 3488 del 2006 le donne hanno ottenuto libero accesso 

a tutte le specialità delle Forze Armate con alcune eccezioni riguardanti i 

sottomarini, i ricognitori della Guardia Costiera ed alcuni mezzi da sbarco 

hovercraft. 

Nello stesso anno è stata sancita la dipendenza dell’ufficio per 

l’eguaglianza di genere del Ministero della Difesa dal Direttorato Generale 

per la Programmazione Finanziaria ed il supporto che ha avocato a se la 

responsabilità di prendere le necessarie misure per l’implementazione delle 

politiche di genere coordinandole con gli Stati Maggiori. 

L’attuale percentuale di personale femminile nelle Forze Armate 

greche si attesta nel 2012 intorno al 16%, un dato di assoluto rilievo che 
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appare in crescita rispetto al 13.9% del 2011, 13.5% del 2010, al 13.3% del 

2009, 11.7% del 2008.240 

Tale continua crescita potrebbe anche essere stata favorita dalla 

severa crisi economica che potrebbe aver spinto molte donne a ricercare nelle 

Forze Armate un impiego relativamente stabile anche se soggetto a sacrifici. 

I dati forniti appaiono però disomogenei nei vari anni ed alcune volte 

inverosimili, pertanto devono essere considerati con molta cautela.  

E’ questo il caso della percentuale che si riferisce agli ufficiali 

generali donna nella Marina ellenica che sarebbe addirittura del 2.32%.  

L’esperienza acquisita dallo scrivente in ambito NATO ed i 

numerosi incontri bilaterali avuti con le autorità militari elleniche, fanno 

propendere per una inaffidabilità dei dati in riferimento soprattutto per quanto 

concerne la distribuzione tra i ruoli.  

Tali dubbi venivano confermati dal Comandante della Marina 

Militare greca Dimitrios Konstantinou che, in un scambio epistolare del 13 

gennaio 2014, confermava la presenza di una sola donna con il grado di 

Ammiraglio nella Marina greca ma appartenente al servizio sanitario.  

Gli ufficiali donna provenienti dai corsi regolari delle Accademie 

Militari hanno raggiunto, al momento, il massimo grado di Tenente 

Colonnello. 

Tuttavia, se i numeri forniti fossero confermati, ci troveremmo in 

presenza di una rappresentatività femminile di tutto rispetto ed anche 

qualitativamente adeguata visto le posizioni di leadership raggiunte dagli 

ufficiali donna in un periodo relativamente breve. 

Anche la distribuzione del personale tra le varie categorie risulta 

omogenea con gli ufficiali che eguagliano proporzionalmente i sottufficiali e 

la truppa. 

                                                 
240 I dati riportati sono stati estrapolati dall’autore facendo riferimento a diversi documenti 
emanati dal Ministero della Difesa greco, tra cui i National Report of  Greece to the NATO 
Committee on Gender Perspectives relativi agli anni citati. Nei suddetti documenti non è 
chiaro quali categorie vengono prese in considerazione e come si giunge al calcolo della 
percentuale proposta che, in alcuni casi, appare assolutamente priva di fondamento. Si è 
provveduto, pertanto, ad un’interpretazione dei dati sulla scorta della propria esperienza. 
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Per quanto concerne il personale femminile impiegato in 

Operazione, le autorità greche dichiarano nel National Report del 2012 la 

presenza dello 0.8% per quanto riguarda il personale dell’Esercito per poi 

passare ad un 15% per quello dell’Aeronautica.  

Anche in questo caso i dubbi circa la veridicità dei dati sembrano 

essere legittimi. Per ottenere dei dati più realistici abbiamo confrontato il 

numero di donne impiegate in Operazione, vale a dire un sottufficiale ed un 

militare di truppa,241 con il personale impiegato in Kosovo ed Afghanistan 

che ammonta a 122 unità; in tal modo si ottiene una percentuale femminile 

dell’1.6 sulla Forza dispiegata. 

In ogni caso la Grecia si è incamminata fin dal 1980 sul percorso che 

porta al processo di integrazione femminile, prima con l’apertura dei ruoli 

truppa e sottufficiali e poi, dal 1991 con l’accesso femminile alle Accademie 

Militari per gli ufficiali. 

Malgrado alcune scelte poco felici, ad esempio sui criteri fisici 

necessari proprio per l’ammissione agli istituti di formazione,242sta 

lentamente ma costantemente incrementando la rappresentatività femminile e 

sostenendo forme di tutela per le donne militari. 

                                                 
241National Report of Greece to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2013. 
242 Cfr. http://www.enet.gr/?i=news.el.article&id=67584.  

http://www.enet.gr/?i=news.el.article&id=67584
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3.2.2 Italia 
 

Il nostro Paese rappresenta senz’altro uno dei Paesi membri di 

maggior importanza all’interno della NATO. Tale prerogativa deriva dalla 

sua posizione geostrategica – che l’ha fatto annoverare tra i Paesi fondatori 

dell’Alleanza–, da una politica interna che ha sposato sovente la causa 

filoatlantica allineandosi alle attese dei Partner, dall’impiego costante e 

diffuso delle nostre Forze Armate in tutti i Teatri operativi che l’hanno resa il 

terzo Paese contributore in termini di truppe. 

Possiamo senza timore di smentita affermare che gli uomini e le 

donne in uniforme sono stati negli ultimi decenni uno degli strumenti più 

efficaci della politica estera italiana. 

A tale ruolo di ambasciatori dell’Italia nel consesso internazionale 

affidato alle F.A. non è seguito però un processo di effettiva valorizzazione 

dello strumento militare da cui far discendere una concreta integrazione 

femminile nello stesso. 

Difatti, il riconoscimento sociale delle Forze Armate italiane non è 

all’interno dei confini nazionali pari alla reputazione e considerazione di cui 

godono all’estero, ciò non tanto per quanto concerne la pubblica opinione ma 

soprattutto, aspetto più pregnante per l’interesse di questa trattazione, da parte 

della stessa classe politica che si giova dell’operato militare. 

Da tale disinteresse derivano la carenza di idonee politiche di 

sostegno ai militari  e di sbocchi professionali al termine dell’esperienza in 

uniforme, la mancanza di alloggi adeguati a contenere il disagio famigliare 

per i ripetuti spostamenti sul territorio nazionale, il risibile trattamento 

stipendiale delle categorie non dirigenziali, la lontananza della classe politica 

nel condividere i valori fondanti la professione – il caso dei Marò trattenuti in 

India è in tal senso emblematico–, che hanno creato un malcontento 

generalizzato all’interno dell’Organizzazione militare rendendola al 

contempo scarsamente attraente per coloro che intendessero intraprendere la 

carriera con le stellette. 
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Se a ciò aggiungiamo la necessità di ridimensionare lo strumento 

militare da 180.000 a 130.000 unità, è facile comprendere come le 

professionalità migliori già presenti all’interno dell’Organizzazione emigrino 

verso la società civile in cera di maggiori gratificazioni e quelle esterne 

cerchino impiego in altri settori professionali. 

Nell’attuale situazione storica, mancando una gratificazione 

economica e sociale, il solo fattore che può incentivare gli arruolamenti è 

rappresentato dal tasso di disoccupazione giovanile ai livelli più alti nella 

storia dell’Italia repubblicana. Come detto, però, in queste circostanze non 

sono certo le migliori intelligenze che si arruolano spinte dallo spettro del 

precariato e la rassicurazione del posto fisso a livelli salariali operai; 

riprendendo un detto molto in uso nella NATO per giustificare i buoni salari 

dei propri dipendenti, possiamo dire che «if you pay peanuts you get 

monkeys» ed è questo il rischio che stanno correndo le nostre F.A.. 

Anche per quanto concerne nello specifico la situazione del 

personale femminile essa non si discosta dal quadro generale.  

Difatti, dopo una prima fase di entusiasmo e fervore legislativo che 

portò all’apertura della professione militare alle donne – come già ricordato 

ciò avvenne con notevole ritardo in confronto agli altri Alleati con la Legge 

380 del 1999–, è seguita un’epoca di languore istituzionale che non ha 

conferito lo stimolo necessario ad un reale processo di integrazione. Tale 

inazione è stata forse anche dettata dall’illusorio successo delle domande di 

arruolamento femminile nei primi anni di apertura della professione militare, 

fenomeno chiaramente dettato dalle aspettative di diverse classi anagrafiche 

concentratesi nei primi anni di liberalizzazione. 

Nel giugno del 2000 veniva costituito il Comitato Consultivo del 

Capo di Stato Maggiore della Difesa e del Comandante Generale della 

Guardia di finanza sul servizio militare volontario femminile con il compito 

di studiare delle misure per la gestione del cambiamento a seguito 

dell’ammissione della componente femminile nello strumento militare. Tale 

Comitato vede la presenza di quattro esperti scelti dal Ministro della Difesa, 

uno dal Ministro dell’Economia e delle Finanze e gli altri due dal Ministro 
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per le Pari Opportunità che delega il Ministro del Lavoro e delle Politiche 

Sociali. 

E’ opinione diffusa nell’ambiente militare che i risultati concreti del 

Comitato siano di difficile discernimento e sembrino limitarsi a misure di 

facciata che non apportano sostanziali benefici all’integrazione di genere 

come si può evincere da una stessa fonte ministeriale quale Informazioni della 

Difesa: 
Oltre a continuare a svolgere le funzioni di supporto 

[…] il Comitato si tiene al corrente in merito a tutte le 

indicazioni derivanti dalle direttive europee […] Si 

aggiorna, inoltre, sulle iniziative adottate 

dall’Alleanza atlantica […] segue con molta 

attenzione le attività svolte dal NATO Committee on 

Gender Perspectives […] Compito forse ancora più 

importante che il Comitato deve attualmente svolgere 

è anche quello di integrare, nel quadro delle 

consulenze che è chiamato a fornire, i principi della 

Risoluzione ONU n. 1325 […].243 

 

La terminologia utilizzata lascia intravedere compiti e funzioni 

davvero troppo generiche per incidere in maniera decisa sul processo di 

integrazione femminile, provvedimenti che sembrano assumere contorni di 

facciata – come l’apertura alle donne di tutte le specialità combattenti 

fortemente voluta dall’Italia – se poi non supportati da politiche di sostegno 

per permettere l’effettiva fruizione di tali benefici teorici. 

Nell’ambito del I Reparto – dedito alle tematiche del personale – 

dello Stato Maggiore della Difesa (SMD) è stata creata la Sezione Pari 

Opportunità e Prospettive di Genere con lo scopo di favorire l’integrazione 

femminile, anche in questo caso la scelta sembra quasi dovuta e non dettata 

dall’intimo convincimento dell’importanza di una gender policy adeguata. 

                                                 
243 VINCIGUERRA, R., Veramente sono solo “cose da donne”?,  Informazioni della Difesa, 
9 agosto 2012. 
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Se in Italia l’importanza dell’integrazione è spesso ribadita è 

sostenuta a livello politico, non è agevole cogliere e comprendere gli 

strumenti e le metodologie attraverso le quali perseguirla. 

Per concludere la disamina delle iniziative legislative e normative, 

citiamo come caso esemplificativo dell’approssimazione e dei provvedimenti 

di facciata quello relativo al Piano di comunicazione della Difesa per l’anno 

2013. In tale documento, che traccia le linee guida e le priorità di 

comunicazione interna ed esterna di SMD si menziona anche un’iniziativa a 

favore delle gender policies: 
Lo SMD attribuisce una particolare importanza, anche 

quale strumento funzionale alla coesione 

organizzativa, alla diffusione della prospettiva di 

genere. In tal senso sono state previste opportune 

azioni tese a sensibilizzare il personale della Difesa, a 

tutti i livelli, nel campo dell’adozione di una 

prospettiva di genere nello svolgimento quotidiano 

della professione militare, con particolare riferimento 

alle missioni internazionali […] Per valorizzare e 

comunicare all’esterno tale capacità innovativa sono 

state pianificate attività idonee allo scopo.244 

 

La lodevole iniziativa, che fa ben sperare in un articolato processo di 

comunicazione istituzionale, è però immediatamente ridimensionata nelle 

pagine successive del succitato documento laddove viene indicato che le 

risorse finanziarie disponibili per «supportare l’adozione della prospettiva di 

genere nell’ambito delle F.A. e della Difesa, evidenziandone i benefici effetti 

sull’efficacia dell’organizzazione»245 ammontano ad euro 10.000, 

comprensive di materiale promozionale e spese di viaggio sia in territorio 

nazionale sia all’estero.  

                                                 
244 Ministero della Difesa, Programma di comunicazione per l’anno 2013, articolo 12.14, 
pag. 24. 
245 Ivi, allegato 38. 
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Inoltre, la priorità attribuita a tale iniziativa equivale a sette,246vale a 

dire la più bassa tra tutte quelle presenti nel Piano di comunicazione, ed i già 

irrisori ed inadeguati fondi messi a disposizione è probabile siano assorbiti da 

iniziative considerate maggiormente necessarie. 

Passando all’analisi della presenza femminile nelle Forze Armate 

italiane, essa denota percentuali notevolmente basse di rappresentatività che 

ammontano al 3.79% del personale in servizio effettivo. Delle 11.108 donne 

in uniforme prestano la loro opera professionale nell’Esercito in 6.689, 1.890 

nella Marina Militare, in 976 presso l’Aeronautica Militare e 1.553 

nell’ambito dell’Arma dei Carabinieri.247 

Il dato risulta in calo rispetto al 2012 in cui la percentuale di donne 

era del 3.90% a causa sostanzialmente di una riduzione di personale 

femminile nei ranghi dell’Esercito che passa dal 7.02% al 6.54%,248tali 

percentuali sono rimaste sostanzialmente invariate nel corso degli anni anche 

dopo che, nel 2006, sono state rimosse le quote massime di arruolamenti 

femminili nelle Forze Armate italiane.  

Tale dato se da un punto di vista risulta frustrante a causa della bassa 

presenza femminile, dall’altro può far propendere per un processo selettivo di 

qualità che non tiene conto delle strumentalizzazioni politiche e delle 

percentuali auspicate ma tende ad arruolare in base alle effettive capacità dei 

candidati. 

Tale osservazione può essere corroborata dal dato sulla ripartizione 

del personale femminile che risulta assente tra gli ufficiali generali, a causa 

del breve lasso temporale dall’inizio degli arruolamenti, e con una 

percentuale dello 0.40 tra gli ufficiali superiori ma che registra un 

incoraggiante 8.46% tra quelli inferiori. Quest’ultima percentuale è superiore 

sia a quella concernente i sottufficiali, 0.90, sia al 6.06% della truppa. 

Come già osservato per altre nazioni, se le politiche di genere e 

quelle di retention in particolare dovessero fornire risultati concreti, gli attuali 

                                                 
246In ambito militare l’importanza della priorità è inversamente proporzionale al numero 
attribuitole. 
247National Report of Italy to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2013. 
248National Report of Italy to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2012. 
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1.061 Capitani e Tenenti donna potranno ambire a giocare un ruolo di 

leadership nelle Forze Armate del futuro. 

Un ulteriore nota positiva riguarda il dato afferente al personale 

femminile dislocato in Operazioni NATO che nel 2013 è riportato essere il 

5.01% della Forza in Teatro.  

Una percentuale dunque più alta di quella relativa al dato generale 

che fa presupporre un corretto e coerente impiego delle donne in uniforme, 

impegnate nelle Operazioni all’estero alla stessa stregua dei colleghi uomini 

per condividere rischi, difficoltà, ed esperienze professionali. 

Fuori dai confini nazionali le percentuali di presenza femminile in 

relazione ai ruoli si discosta dal dato generale, evidenziano una forte 

preponderanza della truppa con il 25.30% sul totale dei dispiegati, seguita dai 

sottufficiali con il 7.14% e dagli ufficiali inferiori con il 5.20%.  

Il dato sembra quasi suggerire che la categoria degli ufficiali è quella 

più ambita dalla donne italiane ma anche quella più sedentaria e meno 

disposta a giocare un ruolo operativo; trattandosi in maggioranza di ufficiali 

inferiori con un età compresa tra i 22 ed i 34 anni, il dato potrebbe essere 

interpretato come una difficoltà per le donne in quella fascia anagrafica di 

conciliare il lavoro con la famiglia. 

 Considerando che in Italia l’età media per le donne che contraggono 

matrimonio è di trentuno anni,249 l’osservazione appare plausibile. 

Percentuali ancora maggiori si riscontrano per Operazioni sotto 

l’egida dell’Unione Europea – 5.82% con i marinai dell’Operazione Atalanta 

e i carabinieri dispiegati in Bosnia Herzegovina – e delle Nazioni Unite che 

registrano il 5.96% con l’Esercito Italiano impegnato in Libano. 

Il quadro che emerge è dunque abbastanza contraddittorio, da una 

parte si registra una rappresentatività molto bassa del personale femminile –

con domande di arruolamento pari al 18.35% nel 2012 – ed una latenza di 

legislazione ed iniziative idonee ad incrementarla: 

                                                 
249 Fonte ISTAT, http://www.istat.it/it/archivio/75517.  

http://www.istat.it/it/archivio/75517
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There aren’t any specific initiative for women 

recruitment […] There aren’t any specific programs 

for female personnel.250 

 

Dall’altro un’apertura totale delle specialità militari alle donne, 

includendo anche la recente conquista dell’accesso alle Scuole Militari, che si 

accompagna ad un impiego numericamente equanime per le Operazioni fuori 

dai confini nazionali ed a un reclutamento orientato verso i profili 

professionali più elevati. 

Un’integrazione femminile potenzialmente di elevato profilo ma che 

non viene incentivata e proposta con le adeguate modalità per stemperare le 

molteplici difficoltà di una carriera che sacrifica molto il ruolo famigliare e 

genitoriale caro alla cultura italiana, una sfera di attrazione delle Forze 

Armate sulla popolazione femminile ancora troppo debole e sostenuta quasi 

esclusivamente dalle difficoltà occupazionali del Paese per consentire prima 

una fattiva partecipazione e poi un protagonismo delle donne in uniforme. 

  

                                                 
250National Report of Italy, cit., 2013, pag. 1. 
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3.2.3 Portogallo 
 

Il Paese lusitano vanta una tradizione concernente l’arruolamento 

femminile che è più radicata rispetto a molti altri Paesi europei della NATO e  

contende  alla Spagna la palma di migliore integrazione femminile nel Sud 

dell’Alleanza.  

Difatti, fin dal 1991 le donne hanno avuto libero accesso alla carriera 

militare con alcune limitazioni di specialità, che sono state abolite con 

Decreto Ministeriale il 6 giugno 2009, ed hanno convissuto fino al 2004 con 

la Leva obbligatoria per i cittadini maschi.  

In termini di provvedimenti legislativi atti a favorire il gender equity, 

il Portogallo ha varato nel 2011 il National Plan for Equality per il triennio 

2011-2013che recepisce ed implementa il disposto del National Action Plan 

portoghese per la Risoluzione 1325. 

La società portoghese è interessata, come noto, da una profonda crisi 

economica che ha portato, tra l’altro ad una forte contrazione delle spese 

militari251ed a un generale ridimensionamento dello strumento bellico. Questa 

circostanza se da un lato può forzatamente incrementare le domande di 

arruolamento per quanti alla ricerca di un’occupazione, dall’altro potrebbe 

scoraggiare la scelta della carriera militare in un momento in cui le Forze 

Armate ridimensionano il loro aspetto tecnologico e di impiego 

internazionale. 

La presenza femminile raggiunge nel 2012 la ragguardevole 

percentuale del 12.7%,252con un totale di 4.236 donne in uniforme. 

Questo dato di rilievo appare però in calo dal 2009, anno in cui si è 

raggiunto il picco del 15%, e tornato a livelli di rappresentatività antecedenti 

il 2006. Le ragioni di questo decremento sono di difficile comprensione e 

probabilmente riconducibili alle succitate motivazioni di carattere economico. 

Con riferimento alle categorie in cui le donne sono presenti, si nota 

l’assenza di ufficiali generali ed una minima percentuale, 2.9, di ufficiali 
                                                 
251Si pensi al ritiro del Portogallo dal programma per la produzione e l’acquisizione di 
elicotteri multiruolo NH-90, che vede coinvolti altri Paesi NATO quali il Belgio, la Francia, 
la Germania, l’Italia, la Norvegia, i Paesi Bassi. 
252National Report of Portugal to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2013. 
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superiori. Anche in Portogallo il nocciolo dell’arruolamento femminile è 

rappresentato dagli ufficiali inferiori, che con 760 unità fanno registrare il 

21% sul totale del ruolo, seguiti dalla truppa – 14.3% – e dai sottufficiali al 

9%. 

Un arruolamento qualitativamente valido che potrà migliorare nel 

corso degli anni quando lo sviluppo di carriera condurrà verso possibili 

posizioni dirigenziali. 

Spostando la disamina sull’impiego in Operazione, registriamo il 

7.8% di donne presenti sui vari fronti operativi con una prevalenza, in questo 

caso, della truppa con il 10.8%. Si tratta di percentuali sensibilmente inferiori 

a quella generale che non possono e non devono essere giustificate 

dall’osservazione che: 

The negative aspect appointed by the commanders on 

military operations is related to the medium/short 

sized stature of the Portuguese women. It has been 

hard to find the right equipment in order to prepare 

them for combat and when part of a platoon can be 

seen as the weakness link and an attention point when 

facing a rebellion.253 

 

Quest’affermazione delle autorità lusitane, oltre ad essere priva di 

senso, lascia seri dubbi su un cambiamento di mentalità all’interno delle 

Forze Armate portoghesi; da essa si evince che le militari portoghesi abbiano 

delle misure antropometriche fuori dal comune – malgrado esse abbiano 

superato un processo selettivo – e che il loro impiego in Operazioni – dove 

evidentemente si contrastano “ribellioni” con combattimenti corpo a corpo – 

sia ostacolato da problemi sartoriali. 

  

                                                 
253National Report of Portugal to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2011, pag. 
4. 
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3.2.4 Spagna 
 

La disamina dell’integrazione femminile nelle Forze Armate 

spagnole è particolarmente interessante poiché il Paese iberico si pone come 

punto di riferimento per le nazioni meridionali dell’Alleanza in possesso di 

tratti comuni per quanto concerne tradizioni, cultura, economia, religione, 

composizione sociale.  

In particolar modo l’Italia condivide molti aspetti della propria 

identità con quella spagnola oltre che una dimensione simile dello strumento 

militare ma, come vedremo, sul piano dell’integrazione femminile militare la 

Spagna ha ottenuto finora risultati ben più lusinghieri. 

Pur approdando ad una forma di Stato democratica – attraverso un 

processo di transizione terminato nel 1978 con l’approvazione della 

Costituzione – ben più tardi del nostro Paese, la Spagna è stata precursore di 

un processo di integrazione di genere che prende le mosse dal 1988, anno in 

cui fu concessa alle donne la possibilità di arruolarsi nelle Forze Armate. 

Questa spinta innovatrice fu probabilmente dovuta alla volontà di 

rifondare le strutture nazionali dopo l’esperienza franchista coinvolgendo 

anche le donne in un settore cardine della democrazia come le Forze Armate. 

Con un primo decreto le donne furono arruolabili esclusivamente in 

ruoli logistici o di supporto fino a quando le necessarie modifiche 

infrastrutturali e regolamentari non fossero state apportate per consentire 

l’accesso alle specialità combattenti.  

Quest’ulteriore passo avvenne nel 1992 con la sola eccezione della 

Legione straniera e delle Forze Speciali, veto che fu rimosso definitivamente 

nel 1999 ammettendo le donne a qualunque specialità esse siano in grado di 

ricoprire rispettando i criteri psico-fisici necessari.  

Un processo iniziato all’incirca quattordici anni prima di quanto fatto 

in Italia e che ha infuso nello strumento militare una sensibilità di genere che 

si contrappone agli stereotipi del machismo latino. 

Sotto il profilo della normativa di settore le autorità iberiche hanno 

varato una serie di provvedimenti mirati ad agevolare la conciliazione tra 

necessità professionali e famigliari, ponendo particolare attenzione ai disagi 
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sopportati dai parenti per la richiesta mobilità territoriale dei membri militari 

della famiglia.  

La creazione di un Osservatorio per l’Eguaglianza di Genere e, 

soprattutto, il dotarlo di mezzi e strumenti sufficienti per espletare i compiti 

assegnatigli – sito web, linea telefonica dedicata, otto addetti permanenti –, ha 

fatto si che non ci fosse scollamento tra le teorizzazioni normative e le 

necessità pratiche registrate nel quotidiano.  

Tutto ciò ha fruttato una percentuale femminile in continua ascesa 

nelle Forze Armate spagnole che alla fine del 2012 risultava essere del 

12.3%,254con un totale di 15.260 donne in uniforme.  

Una rappresentatività che si pone ai vertici nell’ambito dell’Alleanza 

e che è la più alta nell’area mediterranea della NATO, basti pensare che a 

fronte di Forze Armate pressoché’ simili per numero di militari la percentuale 

spagnola di donne in uniforme sia il triplo di quella italiana. 

Questo dato percentuale è ancora più rimarchevole poiché esso non 

ingloba il personale che presta servizio nei Joint Corps (Cuerpos Comunes), 

vale a dire in quelle specialità interforze che comprendono l’avvocatura, la 

finanza, la medicina, le bande militari. In questo settore la presenza 

femminile ammonta al 20.1%255ed essa riguarda funzioni di supporto di 

primaria importanza – fatta eccezione per i musicanti – che sono 

normalmente comprese nelle statistiche concernenti il personale femminile in 

servizio. 

Nonostante l’assenza di ufficiali generali, la categoria è 

rappresentata dal 3.28% di ufficiali Superiori e dal 10.61% di quelli inferiori; 

questo dato fa emergere una lacuna qualitativa in quanto la distribuzione tra i 

ruoli appare sbilanciata verso posizioni esecutive quali quelle dei sottufficiali 

e della truppa.  

Quest’ultima categoria è la più rilevante non solo in termini 

numerici, come normale che sia, ma anche percentuali con il 16.9%. 

                                                 
254National Report of Spain to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2013. 
255 Observatorio Militar para la Igualidad, Datos sobre Personal en el Ministerio de Defensa, 
2012. Disponibile su: http://www.defensa.gob.es/areasTematicas/observatorio/estadisticas-
enlaces/ 
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Una sperequazione qualitativa a discapito dei ruoli dirigenziali che è 

forse da addebitare alla crisi economica, difatti è possibile che l’arruolamento 

militare nei gradi più bassi risulti appetibile anche a coloro che potrebbero 

ambire a posizioni più elevate ma che si cimentano in un processo selettivo 

più facile per ottenere una sicurezza lavorativa. 

Per quanto concerne il dispiegamento del personale femminile in 

Operazioni fuori dal territorio nazionale, la percentuale si abbassa al 4.74 se 

si considerano le missioni a guida NATO mentre si attesta al 9.10% sotto 

l’egida dell’Unione Europea ed al 7.95% per le missioni della Nazioni Unite. 

Ciò potrebbe far supporre una certa cautela all’impiego di personale 

femminile in Operazioni ad “alta intensità” così come notato per altri Paesi 

dell’Alleanza; bisogna però considerare che la Spagna ha deciso da tempo, 

per ragioni politiche ed economiche, di ridurre il proprio coinvolgimento in 

Teatri operativi molto lontani dal suo territorio preferendo missioni dalla 

maggiore valenza umanitaria (Libano) o dall’impatto più diretto sulle 

problematiche domestiche (anti pirateria). 

Anche se sotto il profilo dell’impiego si potrebbero adottare politiche 

idonee ad un maggiore coinvolgimento del personale femminile, la Spagna si 

pone come un punto di riferimento nelle politiche di integrazione 

sopravanzando nazioni che come contributo economico e militare si attestano 

su posizioni primarie. Tutto ciò avviene in un Paese del Sud, con una forte 

tradizione cattolica, dove i valori famigliari sono fortemente radicati ed in 

questo senso il percorso compiuto dalle donne in uniforme serve certamente 

da stimolo alla società nel suo complesso. 
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3.3 La NATO dell’Est 

Con questa categorizzazione accomuniamo quei Paesi già 

appartenenti al Patto di Varsavia che, soprattutto in campo militare, sono 

caratterizzati da una filosofia che privilegia ancora la massa sulla qualità. 

Nella fattispecie essi sono: Bulgaria, Polonia, Repubblica Ceca, 

Romania, Slovacchia, Ungheria. 

Il comune retaggio storico traccia un percorso di integrazione nella 

NATO che presenta caratteristiche similari, così come le economie in bilico 

tra crisi accentuate e segnali di ripresa.  

In tali Paesi, le donne pagano lo scotto più alto in termini di 

disoccupazione e cercano, attraverso il conseguimento di titoli di studio 

superiori, l’affrancamento dai ruoli loro predesignati. In tal senso le Forze 

Armate, così come l’apparato pubblico in generale, rappresentano un volano 

occupazionale di rilievo in cui la componente femminile riesce a ritagliarsi 

dei ruoli che esulano dalla mera complementarietà.  

Questo processo è comunque ancora in divenire anche se alcune 

realtà, come la Bulgaria e l’Ungheria, si sono già instradate su percorsi di 

eccellenza. 

 
Fig. 4 
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3.3.1 Bulgaria 

 

La Bulgaria è uno dei paesi emergenti in ambito NATO per quanto 

concerne l’attenzione posta verso le politiche di genere ed il gender 

mainstreaming nell’accezione in precedenza esplicitata. Prendendo le mosse 

dal concetto di Smart Defence – divenuto imprescindibile a causa del 

particolare momento storico che registra sofferenze di bilancio per quasi tutti 

i Paesi membri – che prevede la realizzazione di economie di scala attraverso 

la razionalizzazione delle risorse disponibili e la creazione di specializzazioni 

tra i partner che evitino duplicazioni favorendo al contempo l’integrazione tra 

gli assetti multinazionali, la Bulgaria si è resa protagonista di uno dei 

ventiquattro progetti internazionali in corso di sviluppo: Female Leaders in 

Security and Defence. 

Questo progetto è inquadrato nel campo del miglioramento delle 

risorse umane e tende a realizzare una maggior efficienza del manpower 

«integrating diversity and gender perspectives into strategic planning, 

capabilities development and force preparedeness».256 

Un ulteriore passo avanti è stato compiuto nel concedere alle donne 

l’accesso a qualunque tipo di formazione professionale impartita dagli Istituti 

d’educazione militare, rimuovendo in tal modo gli ostacoli all’accesso del 

personale femminile a tutti i ruoli nelle Forze Armate bulgare. 

Lo sforzo compiuto dalla Bulgaria è dettato, oltre che 

dall’opportunità politica di divenire nation leader in un settore di forte 

interesse come quello del gender mainstreaming, dalla presenza in qualità di 

Viceministro della Difesa di una donna, Augustina Tzvektova, che ha profuso 

                                                 
256NATO Public Diplomacy Division –Press & Media Section Media Operations Centre-, 
Media Backgrounder on Multinational Projects, Ottobre 2012. 
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particolare sforzo nell’implementazione delle politiche di genere. E’ questo 

uno dei casi, purtroppo rari, in cui una leadership femminile intimamente 

convinta del proprio ruolo funge da traino per lo sviluppo delle politiche 

necessarie ad una corretta integrazione di genere. Il Viceministro è anche 

membro del National Council on Equal Opportunities of Women and Men, 

organismo di concertazione con il Governo per l’implementazione del 

National Action Plan, ed anche questo incarico è strumentale alla perorazione 

dell’integrazione femminile nella società civile e, conseguentemente, nelle 

Forze Armate bulgare come espressione del Paese. 

L’accesso a tutti i ruoli delle Forze Armate per le donne bulgare è 

stato garantito dalla soppressione, avvenuta nel 2010, del regolamento 

ministeriale no14 datato 18 ottobre 2005 che escludeva il personale femminile 

dal: 

• Conducting body search or personal search; 

• Management and servicing of submarines; 

• Paying honours and saluting by a unit of guardsmen 

from the structure of the National Guards.257 

 

Sotto il profilo numerico, l’andamento della percentuale di donne in 

uniforme risulta essere in crescita dal 2009, passando dal 13%258 di 

quell’anno al 14.41%259 riferito al dicembre 2012.  

Quest’aspetto positivo viene controbilanciato dal dato relativo alle 

categorie di personale che mette in evidenza non solo l’assenza di ufficiali 

generali ma anche un modesto 0.09% di ufficiali superiori e lo 0.73% di 

ufficiali inferiori. La presenza di donne in posizione dirigente è davvero 

                                                 
257National Report of Bulgaria to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2011. 
258National Report of Bulgaria to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2010. 
259National Report of Bulgaria to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2013. 
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molto modesta e questo riflette probabilmente un retaggio culturale 

dell’appartenenza all’ex Patto di Varsavia, le cui Forze Armate all’epoca 

potevano sembrare all’avanguardia nel reclutamento di personale femminile 

rispetto all’Occidente ma soltanto per relegarlo a mansioni di bassa 

manovalanza.  

In aggiunta, il suddetto riscontro statistico registrato nel 2012 è in 

diminuzione rispetto alle omologhe percentuali del 2010 e ciò fa presupporre 

dei problemi per quanto concerne le politiche di retention, con il conseguente 

abbandono della carriera militare.  

Difatti, del 7.25% di junior officers260non vi è traccia due anni dopo 

ne’ medesima categoria ne’ nel passaggio tra gli ufficiali superiori. 

Tale aspetto è confermato dalla percentuale di donne che nel 2009 

ricoprivano ruoli dirigenti nel dicastero della Difesa, nella sua composizione 

sia civile sia militare; esse erano il 23.95% nell’amministrazione centrale, il 

22.8% negli uffici subordinati al Ministero della Difesa, lo 0% nelle Forze 

Armate.  

Il dato ci consente anche una riflessione concernente la maggiore 

integrazione delle donne nel settore Difesa, ma non in uniforme, rispetto alle 

colleghe militari di cui diremo dettagliatamente in seguito. 

Per quanto concerne il personale femminile impiegato in Operazioni, 

la percentuale è del 6.01% con una prevalenza delle missioni a bassa intensità 

(EU) nei confronti di quelle NATO, caratterizzate da un maggiore 

propensione al combattimento.  

Anche questo dato si presenta in crescita rispetto al 5.53% del 2010.  
  

                                                 
260Tale è il termine internazionale per indicare gli ufficiali inferiori, categoria formata dagli 
ufficiali rivestenti il grado di Sottotenente, Tenente, Capitano. 
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3.3.2 Polonia 
 

La Polonia riveste un’importanza di primo piano all’interno 

dell’Alleanza in quanto rappresenta da lungo tempo, insieme alla Romania, il 

trait-d’union tra la NATO tradizionale dei paesi fondatori e quella allargata 

alle nazioni precedentemente sotto l’influenza sovietica.  

Anche storicamente il popolo polacco ha sempre pagato un tributo 

altissimo alla posizione geografica che costituiva la buffer zone tra i due 

blocchi che si fronteggiavano, un Paese con la testa in Europa ed i piedi in 

Unione Sovietica.  

Il contributo polacco alle missioni internazionali è stato 

unanimemente apprezzato all’interno dell’Alleanza e ricompensato con 

posizioni di rilievo concessa alla Polonia nella struttura militare della 

NATO.261 

Nonostante lo status di leadership regionale e l’ammissione delle 

donne nelle Forze Armate sia datata 1988, la Polonia appare in notevole 

ritardo circa le politiche d’integrazione e di sostegno del personale femminile 

in uniforme.  

Le militari polacche, che hanno potuto accedere alle Accademie 

Militari fin dal 1999, non godono di codificate e sistematiche misure di 

sostegno, situazione a cui anche l’adozione nel 2003 del Codice sul servizio 

militare dei soldati professionisti non sembra abbaia posto rimedio. 

Difatti, le politiche di genere sembrano limitarsi a generiche misure 

di sostegno, quali il diritto alla maternità, ed essere ancora ancorate a fattori 

riguardanti la prima fase dell’integrazione, quali la scelta delle uniformi o la 

creazione di infrastrutture adeguate. 

Questa arretratezza di misure concrete di recrutiment e retention si 

riverbera sull’indice di rappresentatività femminile nelle Forze Armate 

polacche che si attesta al 2.55%.262 Anche se il dato è in crescita, passando 

                                                 
261Ci riferiamo alla posizione di Deputy Commander di ACT nel 2010, di Comandante del 
NATO Defense College nel 2014, senza dimenticare che il Chairman del Military Committe 
in pectore perse la vita nel disastro aereo del 2010 che annullò la dirigenza politica e militare 
del Paese. 
262National Report of Poland to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2013. 
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dalla percentuale di 1.79 del 2009 a quella attuale, non può certo essere 

considerato soddisfacente. 

Le 2.384 donne in uniforme non vedono tra loro alcun ufficiale 

generale mentre i 106 ufficiali superiori ammontano all’1.1% della categoria. 

La situazione migliora per quanto concerne gli ufficiali inferiori che 

rappresentano il 9.1% del totale, mentre i sottufficiali si fermano allo 0.9% e 

la truppa al 2.4%.  

La speranza è dunque risposta nelle 895 donne che attualmente 

rivestono il grado di Tenente e Capitano che possono potenzialmente 

raggiungere posizioni di leadership; come già ribadito in altre circostanze, 

tale processo, oltre a richiedere la durata di un ventennio, è fortemente 

condizionato dalle misure di retention che saranno adottate. 

E’ da sottolineare una visione politica completamente opposta 

rispetto a quella che si riscontrerà per la Norvegia, difatti le autorità polacche 

ritengono che il passaggio ad un modello completamente professionale potrà 

agevolare la presenza femminile nelle Forze Armate: 

The […] process of transforming the Polish Armed 

Forces into professional forces (by 2012) triggering 

smaller recruitment to military compulsory service 

and extension of professional Privates Corps and 

Non-Commissioned Officers Corps will create an 

opportunity to increase number of women in the 

Polish Army in the years to come.263 

 

Per quanto concerne l’impiego femminile in Operazione, la 

percentuale polacca, pur essendo bassa, non si discosta di molto da quella 

generale, risultando del 2.2% della Forza in Teatro.  

Anche in questo caso la maggioranza delle 104 donne operanti 

all’estero è rappresentata da ufficiali inferiori con 45 unità. 

Se è vero che molte di queste posizioni ricoperte all’estero 

riguardano il settore medico, d’altro canto è lodevole lo sforzo che la Polonia 

attua nell’impiegare il proprio personale femminile senza preclusione alcuna, 
                                                 
263National Report of Poland to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2010, pag.1. 



203  

nella consapevolezza della necessità di acquisire esperienza e capacità 

professionali adeguate per competere con i colleghi uomini. 

Ciò avviene nonostante la già ricordata ritrosia dell’opinione 

pubblica e, conseguentemente, della classe politica di accettare le 

conseguenze relative ad un impiego del personale femminile in Operazioni ad 

alta intensità, ove il rischio di subire danni fisici anche estremi si moltiplica. 

The problem indicated by the institutions responsible 

for the formation of contingents is a difficult social 

and living conditions for women, need to secure 

separate bathrooms, and an attempt to protect women 

against hardships. Is also influenced by the nature of 

the mission – Afghanistan is perceived as extremely 

dangerous.264 

 

Non è ben chiaro a chi venga addebitato dalle autorità polacche tale 

tipo di atteggiamento ma, se all’interno delle Forze Armate permane 

quest’atteggiamento paternalistico o di protezionismo – secondo la dinamica 

dell’uomo protettore e della donna protetta –, la strada per l’integrazione 

risulta ancora lunga ed irta di difficoltà. 

 

 

  

                                                 
264National Report of Poland to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2012, pag. 5. 
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3.3.3 Repubblica Ceca 
 

 
La Repubblica Ceca vanta una lunga tradizione di presenza 

femminile nei ranghi delle proprie Forze Armate che affonda le sue origini 

nella Seconda Guerra Mondiale, proseguita poi negli anni ’80 sotto l’egida 

comunista che prevedeva un’estesa politica di reclutamento ma scarsamente 

qualitativa. 

Essendo stata tra i primi Paesi appartenenti all’ex Patto di Varsavia a 

divenire, nel 1999, membro della NATO, essa può oramai vantare una 

consolidata tradizione nell’integrazione femminile nelle proprie Forze 

Armate.  

Difatti, la completa trasformazione delle Forze Armate ceche, eredità 

della Cecoslovacchia, da un modello post-comunista ad uno di ispirazione e 

dottrina occidentale è stato oramai assorbito nell’arco dei quindici anni 

intercorsi dall’ammissione all’Alleanza Atlantica ad oggi, e l’attenzione è 

stata rivolta alle misure che possono agevolare l’integrazione di genere. 

In tal senso il Ministero della Difesa emana un documento annuale, 

Priorities and procedures of MoD on enforcing principles of equal 

opportunities of men and women, teso ad individuare i progressi compiuti ed i 

correttivi necessari all’implementazione delle politiche di genere.  

Un action plan per l’implementazione della UNSCR 1325 è al 

momento in fase di finalizzazione ed affidato ad un gruppo di esperti sia 

militari sia civili. 

Il numero di donne in uniforme è passato dalle 1.695 unità del 1999 

alle 2.987 del 2013, raggiungendo il picco numerico nel 2009 con 3.141 

donne in uniforme. A dispetto della riduzione dello strumento militare, la 

percentuale di donne è andata però crescendo costantemente fino al 13,8% 

dello scorso anno che rappresenta una percentuale abbastanza elevata tra le 

Forze Armate NATO.  
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La composizione per categoria registra ancora una prevalenza di 

donne, circa il 65%, nei ranghi più bassi della gerarchia militare ma questa 

tendenza va a diminuire a vantaggio della categoria ufficiali. 

 Anche nelle Forze Armate ceche si evidenzia, purtroppo, una 

mancanza di donne tra i Flag Officers, parzialmente compensata dal 26.7% di 

donne ufficiali inferiori che potrebbero divenire futuri dirigenti.  

Sotto il profilo della qualità delle donne in uniforme, i dati della 

Repubblica Ceca confermano la predisposizione femminile allo studio 

accademico ed il loro interesse al conseguimento di specializzazioni 

universitarie: 

Most female officers began their military career as 

military school graduate. Every year about 30% of 

incoming students – cadets of the Defence University – 

are women. Generally, one of the ways to attract 

women for the military career is to offer them an 

education and career development.265 

 

Un dato interessante riguarda lo scarto tra la percentuale di donne 

appartenenti alla Forza effettiva, 13.8%, e quella riferita alla Forza presente, 

11.4%. Ciò significa che l’incidenza percentuale del personale femminile 

assente è superiore a quella del personale in servizio, la considerazione porta 

alla riflessione su quanto possano incidere le politiche tese alla protezione 

della maternità e dei congedi parentali sullo sviluppo di carriera del personale 

femminile. 

Per quanto concerne la proiettabilità delle donne in uniforme nei Teatri 

operativi, esse ammontano al 4.8% del totale femminile equivalente a circa 

109 unità. Numeri che risultano, alla luce delle considerazioni espresse per 

analoghe situazioni registrate in Forze Armate di altre nazioni, ancora troppo 

esigui affinché’ si possa considerare l’integrazione completa in tutti i contesti 

operativi. 

                                                 
265National Report of Czeck Republic to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2012, 
pag. 4. 
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3.3.4 Romania 
 

La situazione rumena ricalca a grandi linee quanto già espresso 

nell’analisi concernente la Polonia. Anche in questo caso ci troviamo in 

presenza di uno dei Paesi ex comunisti divenuto membro dell’Alleanza dopo 

un lungo processo di ammissione e che cerca di colmare la propria inferiorità 

militare, reale e percepita, attraverso l’applicazione metodica della dottrina 

NATO. 

Nel caso della Romania, basandoci sui dati promananti dalla 

documentazione che le stesse autorità di Bucarest hanno fornito, sembrerebbe 

che quello dell’integrazione di genere sia un campo dove la suddetta volontà 

di dimostrarsi all’altezza delle nazioni guida della NATO non attecchisca. 

Difatti, non sembra siano state poste in essere particolari misure 

normative per la tutela e l’incentivazione all’arruolamento del personale 

femminile nelle Forze Armate rumene, così come risulta per stessa 

ammissione del Ministero della Difesa: 
No records of special programs to enhance career 

development for women only […]  No records of 

programs initiated to attract more female candidates 

[…] No records of special programs designed to 

maintain females in the military.266 

 

La spiegazione a questo tipo di policy potrebbe risiedere nel surplus 

di domande femminile d’arruolamento che ha fatto propendere le autorità 

rumene all’adozione di quote rosa atte a limitare il numero di donne nelle 

Forze Armate, nell’anno accademico 2005-2006 le donne vincitrici di 

concorso per l’accesso alle scuole militari rappresentavano più del 50% del 

totale e tale circostanza deve aver spaventato i funzionari rumeni che 

temevano di trovarsi in pochi anni dinanzi a Forze Armate 

preponderantemente al femminile. 

                                                 
266National Report of Romania to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2013, pag. 
1. 
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Le quote introdotte, il veto all’accesso a diverse specialità, 

l’evidenziata carenza di misure normative adeguate, hanno forse sortito un 

effetto controproducente, viste le attuale percentuali di rappresentatività 

femminile, facendo apparire quella rumena una grande occasione sprecata. 

Le donne militari in Romania sono 3.124, vale a dire il 4.9% del 

totale degli arruolati che rappresenta una percentuale certamente non 

eccezionale. La distribuzione tra i ruoli registra il 4.2% di ufficiali superiori 

ed il 16.7% di ufficiali inferiori che bilanciano il 6.3% di sottufficiali ed il 

2.2% di truppa.  

Un arruolamento femminile che è dunque qualitativamente valido, 

ma che dovrebbe essere supportato da adeguate misure di sostegno al 

personale per raggiungere percentuali di presenza ben più elevate. 

Se si riflette sulla circostanza che le quote imposte dalle Accademie 

Militari per il reclutamento di ufficiali donna sono del 25% per l’Esercito, del 

30% per l’Aeronautica, e del 25% per la Marina, la percentuale del 16.7 di 

ufficiali inferiori – vale a dire la generazione che ha frequentato le Accademie 

in tempi più recenti – non si discosta molto dal limite massimo.  

Con un maggiore sforzo teso ad implementare idonee misure di 

gender policy la Romania avrebbe molto probabilmente potuto attestarsi su 

livelli di assoluta eccellenza. 

L’eccessiva prudenza della leadership militare rumena nel settore 

della gender equity si evince, altresì, dal numero di donne impiegate in 

Operazioni che non superano il 2.2% del totale della Forza.  

Delle 41 donne inviate all’estero, 14 sono giovani ufficiali che 

rappresentano la speranza per una maggiore integrazione nel prossimo futuro. 

Anche per quanto concerne l’impiego non ottimale del personale 

femminile, al quale viene tolta la possibilità di una fondamentale esperienza 

professionale, si ammette candidamente l’attenzione non ottimale riservata 

alla questione: 

There are no new initiatives and there weren't 

implemented any special gender equality programmes 

in the two main areas: operational planning, 
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education-training and evaluation. […] There are no 

gender counselors in the ROU Armed Forces.267 

 

La presenza femminile nelle Forze Armate rumene sembra dunque 

assicurata da un ampio bacino d’arruolamento alimentato dalla crisi 

economica e dalla volontà di giovani donne di accedere ad una formazione 

universitaria non solo gratuita ma anche remunerata. 

Le misure adottate dal Ministero della Difesa sembrano più tese a 

regolamentare il numero di donne militari ed il loro impiego in determinate 

specialità ritenute più consone alle prerogative del genere che a favorire il 

libero accesso alla professione e la fruibilità della stessa per le donne. 

Così facendo si sono ottenuti, in ultima analisi, risultati mediocri e 

ben inferiori delle teoriche potenzialità espresse dalla società del Paese. 

 

  

                                                 
267 Ibidem. 
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3.3.5 Slovacchia 
 

 

Nell’analisi relativa alla Slovacchia non si può prescindere dalla 

considerazione circa la giovinezza di questo Stato, nato nel 1993 dalla 

pacifica scissione della Cecoslovacchia in Repubblica Ceca ed appunto 

Slovacchia.  

Come già visto per quanto concerne la situazione ceca, l’eredità di 

ex Paese comunista è stata a lungo presente nella società e nelle Forze Armate 

del Paese che è divenuto membro dell’Alleanza nel 2004. 

In questo decennio la Slovacchia ha dovuto compiere notevoli sforzi 

per adeguare le proprie strutture agli standard qualitativi e dottrinali richiesti 

dalla NATO, e negli ultimi anni tale sforzo si è esteso anche all’integrazione 

femminile militare. 

Il processo di riforma delle Forze Armate slovacche, denominato 

Model 2015, tiene, tra gli aspetti di carattere ordinativo, in grande 

considerazione il gender equity nella misura derivante dai dettami della 

Risoluzione 1325.  

In tal senso il Governo slovacco ha varato il National Action Plan 

for Gender Equality per il periodo 2010-2013, affidando al Ministero della 

Difesa diversi compiti concernenti la lotta a tutte le forme di discriminazione, 

razzismo, xenofobia, antisemitismo ed a qualunque altra forma di 

intolleranza. Per assolvere questo compito il dicastero ha creato dei 

meccanismi interni di valutazione per stabilire l’adeguatezza delle misure 

normative adottate. 

I dati concernenti la presenza femminile nelle Forze Armate 

slovacche sembrano testimoniare l’efficacia delle suddette iniziative, 

portando la percentuale di donne in uniforme al 9% con 1.110 unità.268 

La loro distribuzione è equanime tra il ruolo ufficiali, con il 5% di 

quelli Superiori ed il 14% di quelli inferiori, e gli altri due, con l’11% dei 

sottufficiali ed il 6% della truppa.  

                                                 
268National Report of Slovakia to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2013. 
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Questo dato generale risulta leggermente in crescita rispetto al 2012, 

quando la percentuale di donne era dell’8.8%. L’assenza di ufficiali generali è 

da imputare alla recente costituzione delle Forze Armate slovacche nella 

scissione dalla ex Cecoslovacchia. 

Se la rappresentatività femminile può considerarsi attestatala su 

valori soddisfacenti, in considerazione della dimensione ridotta dello 

strumento militare, per lo stesso motivo non possono effettuarsi valutazione 

sull’impiego delle donne in uniforme nell’ambito delle missioni NATO. 

Difatti, le Forze Armate slovacche impiegano sotto l’egida 

dell’Alleanza circa il 4% dei loro militari e di questi soltanto l’1.6% sono 

rappresentati da donne.  

I numeri sono talmente irrisori che non permettono una corretta 

valutazione del fenomeno ma fanno propendere per la considerazione che 

un’adeguata integrazione aldilà del fenomeno numerico deve essere ancora 

raggiunta. Certamente le donne slovacche che vestono l’uniforme non 

potranno rivestire ruoli di gratificante importanza nell’ambito dell’Alleanza 

fin quando il numero di coloro che possono vantare un’esperienza 

internazionale in campo militare risulterà ancora così esiguo. 
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3.3.6 Ungheria 
 

L’integrazione femminile nelle Forze Armate ungheresi (HDF) 

sembra riflettere da un lato le necessità occupazionali dovute ad una profonda 

crisi economica – conseguenza o causa del mancato rispetto dei parametri 

economici per accedere all’area Euro – e dall’altro l’eredità comunista di 

un’integrazione quantitativa a discapito dell’aspetto qualitativo. 

Le HDF hanno avuto un trend positivo di reclutamento femminile fin 

dal 1990 e registrato, per quanto concerne i ruoli ufficiali, un deciso 

incremento dal 2004, anno del passaggio da un regime di Leva obbligatoria 

ad uno su base volontaria in cui nessun ruolo o specialità – combattente o di 

supporto – è preclusa, almeno giuridicamente, al personale femminile. 

Sotto il profilo giuridico, il Paese magiaro è coinvolto con grande 

partecipazione nell’adozione di strumenti normativi volti a favorire, 

preservare, mantenere l’eguaglianza di genere in ogni aspetto della società.  

In tal senso è significativo ricordare che l’Ungheria è stato il primo 

paese a completare la “Roadmap europea 2006-2010 per la parità tra uomini e 

donne”, con conseguenti obblighi sia nel settore privato sia per quanto attiene 

la sfera pubblica. 

Sotto il primo profilo, ad esempio, tutte le aziende con più di 

cinquanta impiegati sono tenute alla redazione di un piano per l’adozione di 

misure a tutela dell’eguaglianza; per quanto concerne la Pubblica 

Amministrazione, in particolare il settore Difesa di nostro interesse, nel 2003 

è stata costituita la Commissione delle donne nelle Forze Armate ungheresi 

con una funzione consultiva/propositiva a favore dello Stato Maggiore della 

Difesa e di informazione/sostegno per le donne in uniforme. 

Inoltre l’Ungheria ha emanato lo Strategic Plan for Gender Equity 

con validità nel decennio 2010-2020 che è alimentato da action plans 

triennali preparati dai vari dicasteri di governo.  

La Difesa appare impegnata su diverse priorità di gender policy: 
[…] including opening up positions with male 

dominance to female soldiers, averting sexual 
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harassments by means of an enhanced system of legal 

remedy.269 

 

La rappresentatività femminile nelle HDF risulta del 20%,270nel 

2013 e del 19% nell’anno precedente pari a circa 1670 donne in uniforme.  

Un dato sicuramente molto soddisfacente, e per alcuni versi 

inaspettato, frutto verosimilmente della ricordata crisi economica e 

dell’opportunità lavorativa che le Forze Armate offrono in un contesto sociale 

caratterizzato da un tasso di occupazione femminile in calo dello 0.7% nel 

2011271ed un tasso di disoccupazione generale del 10.9% nello stesso anno.272 

Una rappresentatività che però viene solo parzialmente affiancata da 

un’integrazione qualitativa soddisfacente come si evince dall’assenza di 

ufficiali generali donna e dalla preponderanza femminile nella categoria dei 

sottufficiali che in valore assoluto rappresentano il 59% dei militari donna ed 

il 23.36% del proprio ruolo. In aggiunta, ben il 26% delle donne, 439 unità, 

milita nei ranghi della truppa rappresentando l’8.89% della categoria. 

Anche il 12.76% di ufficiali superiori donna – equivalente a 34 

donne nei gradi di Colonnello, Tenente Colonnello e Maggiore – rappresenta 

una percentuale ancora esigua che viene parzialmente compensata dal17.94% 

di donne presenti tra gli ufficiali inferiori. 

La presenza femminile in Operazioni NATO si limita al 9% della 

Forza dispiegata ed a circa il 3% delle donne militari nelle Forze Armate 

ungheresi, vale a dire cinquanta militari di cui quaranta tra sottufficiali e 

truppa.  

Questo dato insoddisfacente rappresenta un altro limite 

all’integrazione qualitativa femminile dal momento che viene a mancare 

un’esperienza professionale essenziale nel bagaglio di un professionista 

                                                 
269National Report of Hungary to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2012, pag. 
1. 
270National Report of Hungary to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2013. 
271EUROSTAT, Annual employment growth by gender, 2001-2011. 
272 United States Central Intelligence Agency (CIA), The World Factbook, consultabile su: 
https://www.cia.gov/library/publications/the-world-factbook/geos/hu.html.  
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militare, circostanza riconosciuta dalle stesse autorità magiare che affermano 

con molta chiarezza: 

Nowadays, about 1000 of the Hungarian soldiers are 

deployed abroad, in crisis situation areas. Despite the 

Hungarian Defense Forces has had experience in 

various kinds of peace operations for so many years, 

any kind of policy concerning deployment of military 

servicewomen has not been elaborated.273 

 

I lusinghieri dati concernenti la rappresentatività femminile se da un 

lato pongono l’Ungheria al vertice tra i Paesi NATO sotto quest’aspetto, 

dall’altro rischiano di sottacere la mancanza di incentivi motivazionali per il 

personale femminile che, nonostante la possibilità di accesso a qualunque 

specialità, si concentra quasi esclusivamente nei ruoli logistici. 

Soprattutto, però, questo successo illusorio fa si che le HDF 

distolgano lo sguardo da una politica degli arruolamenti femminili tesa alla 

ricerca della qualità facendo affermare che: 
Thank to this large number of female applicants, 

special program for recruitment is not necessary.274 

 

L’arcaico retaggio culturale della massa come strumento di successo 

nelle Forze Armate torna a far sentire la sua deleteria influenza, mettendo a 

rischio la possibilità di una reale e completa integrazione femminile nelle 

Forze Armate che sarebbe alla portata ungherese. 

 

  

                                                 
273National Report of Hungary to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2012, pag. 
3. 
274Ivi, pag. 2. 
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3.4 La NATO del Nord 

Nell’ambito dell’enorme estensione territoriale dell’Alleanza, i Paesi 

baltici – Estonia, Lettonia, Lituania – ed i due dalla connotazione scandinava 

– Danimarca e Norvegia – non sono accomunati da loro per similitudine 

sociale o retaggio storico ma per la loro “lontananza” non solo geografica dal 

cuore mediterraneo e mitteleuropeo della NATO. Gli interessi geopolitici di 

queste nazioni sono difatti concentrati nella preservazione della libertà di 

sfruttamento dei giacimenti nel Mare del Nord e dalla protezione contro 

rigurgiti imperialisti sovietici che, come visto per la Crimea, rappresentano 

sempre uno spauracchio d’attualità. Interessi dunque settoriali che mal si 

conciliano con l’approccio globale che rappresenta la cifra politica della 

NATO, tracciando una linea di demarcazione tra il balticismo ed il resto delle 

politiche atlantiche. Si tratta di realtà che nonostante le economie floride, per 

quanto concerne in particolare Danimarca e Norvegia, non riescono ad 

imporsi nello scacchiere dell’Alleanza a causa delle loro ridotte dimensioni 

demografiche e, conseguentemente, dei loro assetti militari. In questi Paesi 

l’emancipazione femminile raggiunge livelli d’avanguardia che però spesso 

non si tramuta in efficaci processi per favore l’integrazione del personale 

femminile in uniforme nelle Forze Armate. La comunanza storico-culturale è 

da ricercarsi distintamente tra i due Paesi dell’area scandinava e tra le tre 

repubbliche baltiche, ed è proprio questo il criterio con cui le analizzeremo. 

 
Fig. 5  
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3.4.1 Danimarca 
 

La società danese, per quanto concerne la tutela dei diritti delle 

minoranze in genere e quelli delle donne in particolare, è certamente tra le più 

progredite nel panorama europeo e mondiale. Questa premessa potrebbe far 

presagire un’ampia integrazione quantitativa delle donne nelle Forze Armate 

danesi (DAF) che i dati a disposizione sembrano confutare. 

Difatti, se sotto il profilo della tutela legislativa, il Paese 

nordeuropeo rappresenta un’eccellenza per quanto concerne concretezza ed 

efficacia dei provvedimenti adottati, non sembra che questi sortiscano 

l’effetto di attirare un maggior numero di donne nelle DAF. 

La Danimarca può anche usufruire delle esperienze acquisite dai 

Paesi scandinavi, ad essa accomunati da una spiccata omogeneità sociale e 

culturale, per una collaborazione attiva nel settore della gender equality: 
In the frame of The Nordic Defence Corporation 

(NORDEFCO) there has also been established a Nordic 

working group for equality and diversity. […] The 

common challenge of the group is to share experiences 

on developing national strategies and initiatives 

regarding recruitment, retention, and training &career 

development. The sharing of strategies and experiences, 

as well as possible joint efforts regarding gender 

equality, is to lead to more effective and financial 

beneficial national recruitment and retention strategies, 

with a diverse focus. This can also effectively support 

the strategies for more women in the armed forces.275 

 

Malauguratamente, l’ultima affermazione non sembra trovare 

riscontro nella realtà dei dati276che registrano la presenza di 1.066 donne in 

                                                 
275 National Report of Denmark to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2012, pag. 
2. 
276 I dati profferti dai National Reports danesi risultavano per alcune categorie poco 
significativi, pertanto l’autore ha elaborato delle proprie statistiche partendo dalle 
informazioni messe a disposizione dal Ministero della Difesa danese e consultabili su:  
http://forsvaret.dk/FPT/NYT%20OG%20PRESSE/TAL/ANTALANSATTE/Pages/default.as
px.  

http://forsvaret.dk/FPT/NYT%20OG%20PRESSE/TAL/ANTALANSATTE/Pages/default.aspx
http://forsvaret.dk/FPT/NYT%20OG%20PRESSE/TAL/ANTALANSATTE/Pages/default.aspx
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uniforme su un totale della Forza di circa 16.048 unità, vale a dire il 6.6% del 

totale. Un dato tutto sommato modesto che segna comunque un incremento 

rispetto al 5.2% registrato nel 2010.277 

Per quanto concerne la distribuzione categoriale, si riscontra il 18% 

della presenza femminile tra gli ufficiali ed il residuo 82% tra i sottufficiali e 

la truppa. Ciò che però desta preoccupazione sono i valori percentuali nelle 

varie categorie che registrano una presenza femminile tra gli ufficiali del 

6.4%, nel ruolo dei sottufficiali del 5.4% e nella truppa del 7.4%. 

Una presenza dunque non particolarmente diffusa ed anche 

appartenente in leggera prevalenza a categorie non dirigenziali, che sembra 

andare in controtendenza rispetto alla buona qualità della legislazione in 

materia ed all’emancipazione femminile nella società danese. 

Questo fenomeno è probabilmente dovuto al diffuso benessere nella 

società danese che rende la professione militare non particolarmente 

appetibile, specialmente per le donne che non hanno sviluppato un desiderio 

di riscatto nei confronti di mentalità sessiste. 

Se a ciò aggiungiamo la dimensione ridotta delle DAF, possiamo 

comprendere come esse vengano percepite come una realtà settaria non 

particolarmente appetibile.  

Tali considerazioni sono frutto di alcuni colloqui avuti con ufficiali 

donne danesi, le quali ponevano l’accento sulla temporaneità del loro 

impegno in uniforme in attesa di nuove opportunità di carriera o sviluppi 

famigliari. 

L’impressione avuta era quella che la professione militare fosse 

considerata alla stregua di quanto alle nostre latitudini si considerano 

l’impiego come baby sitter o cameriera durante i fine settimana, un lavoretto 

transitorio per introdursi nel mondo del lavoro ed essere indipendenti. In 

alcuni casi l’esperienza militare era percepita come una sorta di training on 

job per il prosieguo della carriera nella società civile.278 

                                                 
277National Report of Denmark to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2011. 
278Nella fattispecie i Tenenti con cui si è colloquiato erano in possesso di specializzazioni in 
medicina, in interpretariato, ed in ingegneria elettronica. 
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I dati estrapolati dalla documentazione danese offrono lo spunto per 

ribadire il concetto di specificità della professione militare nei confronti degli 

omologhi impiegati civili del comparto Difesa.  

Infatti, se nel computo vengono considerati anche questi ultimi la 

percentuale femminile sale al 16.4%, vale a dire che dei 7.500 civil servants 

ben 2.601 – il 34% – sono donne; ciò evidenzia quanto sia lo status di 

militare, con i doveri specifici che da esso derivano, e non il settore di 

impiego che scoraggia il personale femminile dall’intraprendere o continuare 

la carriera in armi. 

Possiamo far risalire ancora nelle caratteristiche precipue dell’essere 

militare la principale differenziazione tra questi ed altro personale in 

uniforme, ad esempio le forze di Polizia, dove l’integrazione almeno 

numerica è più sviluppata. 

Per tali ragioni in questa ricerca si è scelto di distinguere queste 

categorie e di trattare principalmente l’integrazione militare, con uno sguardo 

di riflesso a quella concernente i civili della Difesa, tralasciando altri corpi 

armati. 

Il personale femminile impiegato in operazioni sotto l’egida della 

NATO ammonta al 5.7% della Forza in Teatro, una percentuale che non si 

discosta molto da quella generale e che dunque fa supporre un reale impiego 

delle donne in tutti i contesti operativi, sia a ridotta che ad alta intensità.  

Le Forze Armate danesi, così come quelle dei Paesi più evoluti sotto 

il profilo dell’integrazione di genere, hanno elaborato un sistema di tutela per 

il personale femminile che permette loro di impiegare all’estero i militari 

donna senza che questi risentano in maniera particolare del disagio. 

Anche quest’aspetto non deriva esclusivamente dalla bontà della 

legislazione e regolamentazione in materia, ma anche dalla disponibilità 

economica del Dicastero e dalla mentalità paritaria diffusa nella società civile. 

La tutela dei figli e della famiglia, la libertà sociale, la disponibilità 

di mezzi, infrastrutture ed equipaggiamenti idonei, sono tutti fattori che 

concorrono al corretto impiego del personale femminile lontano dal nucleo 

famigliare per periodi prolungati. 
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Le donne in uniforme che in Danimarca scelgono per vocazione il 

mestiere delle armi, non hanno dunque remore culturali a recarsi in missione 

e sono poste nelle migliori condizioni possibili per farlo; di conseguenza la 

loro rappresentatività rimane invariata in tutte le tipologie operative, 

contribuendo in tal modo ad una completa integrazione. 
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3.4.2 Norvegia 
 

La Norvegia rappresenta, nell’immaginario collettivo, il luogo dove 

l’emancipazione femminile ha raggiunto livelli di assoluta parità con l’uomo, 

grazie soprattutto ad una lunga tradizione di provvedimenti normativi tesi a 

favorire la gender equity a partire dalla concessione del suffragio universale 

nel lontano 1913.  

Poiché la società norvegese è fortemente orientata verso una 

sostanziale parità tra uomo e donna, è lecito aspettarsi che tale orientamento 

si riverberi nella composizione delle Forze Armate con un adeguato livello di 

rappresentatività. 

Difatti, le donne in uniforme hanno una lunga tradizione nel Paese 

scandinavo che le vede protagoniste fin dal 1938 e con un ruolo combattente 

durante la Seconda Guerra Mondiale. Dopo il conflitto, le donne poterono 

servire esclusivamente come personale civile della Difesa o nella Riserva fino 

al 1977 quando vestirono nuovamente l’uniforme ma soltanto in posizioni 

non-combat. Dal 1985 il Parlamento norvegese estese ai militari la normativa 

sulle eguali opportunità, cosi le donne hanno potuto scegliere la carriera 

militare senza preclusioni di specialità ma soltanto su base volontaria mentre 

la Leva resta una prerogativa maschile. 

Anche sul fronte normativo prettamente concernente la Difesa, la 

Norvegia è all’avanguardia come dimostra, ad esempio, lo Strategic Plan on 

women peace and security per il triennio 2011-2013.  

Le Forze Armate norvegesi (NAF) possono anche trarre vantaggio 

dalla vicinanza geografica con il Nordic Centre for Gender in Military 

Operations in Svezia – centro di eccellenza riconosciuto dalla NATO per lo 

studio e la formazione nel campo del gender policy – al fine di formare 

personale da impiegare per l’implementazione delle politiche di genere e 

l’abilitazione dei Gender Advisors. 

Da tale quadro di situazione sarebbe lecito attendersi delle 

percentuali una rappresentatività ben più elevata delle 1.008 donne in 

uniforme presenti nelle Forze Armate norvegesi. Esse rappresentano poco più 
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dell’8.7% del totale della Forza279 ed il dato appare pressoché costante dal 

2009 (8.6%). 

Not only does this small fraction make the military 

forces incompatible with the Norwegian society at 

large, but the skewed gender representation in the 

NAF prevents Norway from becoming a leading force 

in implementing UNSCR 1325 among NATO 

countries. Furthermore, increasing female 

representation in the NAF provides an opportunity for 

Norway to not only maintain its prominence as a 

promoter of gender equality and peace commitments, 

but also to prove itself as a leading nation in handling 

the new global security challenges by combining these 

two goals.280 

 

Una rappresentatività percepita dunque come insufficiente 

all’interno della stessa società norvegese, paladina dei diritti delle donne, e 

che viene solo parzialmente mitigata dalla maggioranza di donne in uniforme 

appartenente alla categoria ufficiali – ben il 73% – e dalla presenza di tre 

donne generali.  

Certamente le 541 donne ufficiali inferiori e le 195 ufficiali superiori 

rappresentano una notevole risorsa per la leadership futura, ma anche per 

quella attuale, e sono sintomatiche di un arruolamento femminile sicuramente 

qualitativo. Proprio la differenza tra il numero degli ufficiali, cui si sommano 

151 sottufficiali, e la truppa – che ammonta a sole 118 unità – è la chiave per 

spiegare la bassa rappresentatività femminile nelle NAF. 

Difatti, il sistema norvegese prevede la coscrizione soltanto per il 

personale maschile mentre le donne possono svolgere il servizio di leva 

esclusivamente su base volontaria.  

Questo meccanismo fa si che le donne siano naturalmente sotto 

rappresentate nei ruoli di truppa e tale gap si riverberi sulla percentuale totale.  

                                                 
279National Report of Norway to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2013. 
280SCHIØLSET, A., NATO and the Women: Exploring the Gender Gap in the Armed Forces, 
PRIO, Oslo, 2010, pag. 31. 
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In Norvegia si dibatte, anche aspramente, sul correttivo più idoneo a 

tale situazione e si fronteggiano le tesi a favore di un passaggio al modello 

professionale o l’obbligatorietà della Leva anche per le donne. 

La prima soluzione porterebbe ad una maggiore rappresentatività 

femminile per decremento della componente maschile, la seconda, 

all’inverso, per aumento forzoso delle donne. 

Quest’ultimo è l’orientamento del Governo norvegese ufficializzato 

nel giugno del 2013: 

«We are sending a signal that, once again, Norway's 

thinking ahead when it comes to equality» Norway's 

foreign minister, Espen Barth Eide, said […] after the 

parliament voted overwhelmingly in favor of a new 

law mandating the drafting of women. About 10% of 

Norway's military is currently female, but the goal is 

to take the number to 20% by 2020.281 

 

La potenziale leadership norvegese nel campo delle politiche di 

genere in seno all’Alleanza dipenderà dunque dalle scelte politiche che si 

compiranno nel prossimo futuro. 

Per quanto concerne l’impiego all’estero, la percentuale di personale 

femminile si aggira attorno al 7%, anche in questo caso con una 

preponderanza delle donne ufficiali.  

In una lunga intervista con lo scrivente, il Colonnello norvegese 

Anne Rydning, prima donna Comandante di Contingente in Afghanistan, 

esprimeva alcune interessanti considerazioni permeate da un pragmatismo 

poco ottimista sul futuro delle donne nelle Forze Armate. 

Actually I think it depends also about what way the 

Armed Forces are going. If we think that in the future 

it will be the same as today, doing operations abroad 

and that almost all trainings are focused on training 

people to go abroad, I think you must recruit people 

with special interest. I think it will be more difficult 
                                                 
281 JERVELL, E., Norway to Draft Women into Armed Forces, The Wall Street Journal, 16 
June 2013. 
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actually to increase the percentage of women in the 

Armed Forces because a lot of people are not 

interested in such challenges. […] I am 40 years old 

and every second or third year I stay abroad, that is 

not the way women in general think when they are 20. 

So I am thinking that it will be very difficult to 

increase the level with more than a few percentages. 

But, if we recruit female who are interested to do this 

job, to really go abroad […] to be part of the Unit, 

then we all should encourage those female to be part 

of the Unit so we actually can attract female. […] I 

think that in the upcoming 20 years this percentage 

will increase very slowly and I am not quite sure if we 

will reach more than 10-12 % of the Armed Forces.282 

 

Le Operazioni fuori dal territorio nazionale, e il conseguente 

orientamento delle Forze Armate, sono dunque considerate da un dirigente 

donna delle NAF come il fattore che può potenzialmente scoraggiare il 

reclutamento femminile e spingere le donne, soprattutto in un contesto 

economicamente agiato come quello norvegese, verso professioni che 

richiedono minori sacrifici professionali e famigliari. 

  

                                                 
282Intervista dell’autore con il Colonnello Anne Rydning presso il NATO Defense College, 
Roma, maggio 2012. 
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3.4.3 Estonia 
 

Il Paese baltico rappresenta sotto alcuni aspetti le molte anime 

presenti all’interno dell’Alleanza Atlantica: espressione del balticismo 

NATO, di un modus operandi che ha come riferimento più la Scandinavia che 

l’Europa, con un’economia di nuova generazione in forte espansione, in 

possesso di uno strumento militare limitato ed ancora in via di 

trasformazione.  Sotto il profilo dell’integrazione di genere nelle Forze 

Armate, l’Estonia non riveste certamente un ruolo guida, né per quanto 

concerne la quantità delle donne arruolate né sotto il profilo della loro tutela a 

causa dello stato ancora embrionale delle politiche di genere. 

Le Forze Armate estoni (EDF) prevedono il servizio militare 

obbligatorio per i maschi di età compresa tra i 18 ed i 27 anni, soltanto 

nell’aprile del 2013 è stato varato il Force Defence Act che prevede per le 

coetanee donne la possibilità di arruolarsi volontariamente. L’EDF si trovano 

dunque in una fase ancora sperimentale delle integrazione di genere e 

certamente i dati a disposizione non possono risultare significativi. 

Difatti, la presenza di 308 donne in uniforme283 – che rappresentano 

circa l’11% del totale – non deve suscitare facili entusiasmi in quanto il trend 

degli arruolamenti deve essere valutato su un arco temporale che permetta di 

assorbire il surplus di domande femminili che presumibilmente si accumulano 

nei primi anni di apertura della professione alle donne.  

Tutte coloro che hanno ambito per anni a vestire l’uniforme è 

verosimile che abbiano colto immediatamente l’occasione di prestare il 

servizio militare alla prima occasione utile, pertanto i dati dei primi anni 

conglobano le domande e gli arruolamenti di diverse classi anagrafiche. 

Inoltre, la tendenza delle amministrazioni pubbliche all’apertura di 

nuove figure professionali – comprensibile per ragioni politiche e di bilancio 

– è quella di garantire l’immissione in ruolo di tante unità quanti sono i posti 

disponibili, preventivati, auspicabili; in tal modo il processo selettivo risulta 

meno restrittivo e la qualità degli assunti/arruolati può risentirne. 

                                                 
283 National Report of Estonia to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2013. 
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Nelle Forze Armate delle ex repubbliche Sovietiche vi è poi il 

retaggio di attribuire un grado militare equipollente al loro inquadramento di 

carriera ai funzionari della Difesa che svolgono periodici periodi di 

addestramento militare, pertanto anche il dato relativo agli undici ufficiali 

superiori deve essere valutato con attenzione. 

Sotto il profilo dell’impiego del personale femminile in Operazioni 

NATO, i dati a disposizione mostrano una percentuale del 3.6% di donne –

equivalente a tre ufficiali e due sottufficiali – sul totale della Forza schierata 

che da un lato sottolinea, anche in questo caso, lo scarso utilizzo delle donne 

nelle situazioni operative ad alta intensità e dall’altro fornisce la dimensione 

dell’esiguità del campione di riferimento. 

In sintesi l’Estonia si trova in una fase storica del proprio processo di 

integrazione nella struttura della NATO e di integrazione delle donne nelle 

Forze Armate ancora troppo iniziale per offrire interessanti spunti 

d’osservazione. Ancor più che per l’Albania, le ridotte dimensioni sia 

territoriali che demografiche dell’Estonia (all’incirca 1.300.000 abitanti) non 

permetteranno al Paese di incidere sensibilmente nell’ambito delle politiche 

di genere dell’Alleanza, anche qualora queste dovessero raggiungere a livello 

domestico livelli di assoluta eccellenza. 
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3.4.4 Lettonia 
 

La seconda delle repubbliche baltiche oggetto della nostra analisi 

presenta caratteristiche socio economiche simili a quanto evidenziato nelle 

pagine dedicate all’Estonia. 

Certamente l’aspetto più attuale della repubblica baltica “di mezzo” 

è rappresentato dall’adozione, dal 1 gennaio 2014, dell’Euro come moneta 

nazionale in luogo del Lat, sintomo di un’economia capace di rispettare i 

criteri di Maastricht nonostante la pesante crisi vissuta nel 2008 che ridusse 

drasticamente le importazioni di circa un quinto. 

Si tratta di un Paese di ridotte dimensioni demografiche ma di 

importanza geostrategica per l’Alleanza che, tuttavia, non può certamente 

svolgere un ruolo guida né sotto il profilo militare né per quanto concerne 

l’aspetto politico. 

Le Forze Armate lettoni constano di circa 12.000 militari e si sono 

convertite ad un modello professionale dal 2007, aprendo, conseguentemente, 

le porte all’arruolamento femminile che non era ammesso all’epoca della 

Leva. Le iniziative in termini di gender equity non sono strutturate e 

codificate ma un’importante conquista è rappresentata dalla possibilità di 

accesso a tutte le specialità militari. 

Se a questi aspetti aggiungiamo l’attrattiva lavorativa offerta dalla 

carriera militare, in un periodo di recessione e crescente disoccupazione, la 

rappresentatività femminile non desta preoccupazione nella dirigenza della 

Difesa lettone: 
Due to the fact that average salary in military is 

competitive and unemployment rate is currently very 

high, there are no problems for recruiting female as 

well as male soldiers.284 

 

Difatti, la percentuale di personale femminile si attesta al 16.33%, 

equivalente a 750 donne in uniforme,285un dato non trascurabile anche se in 

                                                 
284National Report of Latvia to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2011, pag. 2. 
285National Report of Latvia to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2013. 
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calo rispetto al 17.4% del 2010. Per quanto concerne la disaggregazione del 

totale per categorie di militari, vi è un sostanziale equilibrio tra il 25.6% dei 

sottufficiali, il 17.11% degli ufficiali inferiori, il 13.07 della truppa ed il 10.08 

degli ufficiali superiori. Quest’ultima percentuale, così come l’assenza di 

ufficiali generali è dovuta ai pochi anni in cui le donne hanno potuto accedere 

alla professione militare e sviluppare la loro carriera. 

Un’integrazione qualitativa discreta che nel caso lettone, al contrario 

di altri Paesi ex-sovietici, non sembra risentire molto del retaggio culturale 

teso a relegare le donne in posizioni esclusivamente sussidiarie. Appare 

opportuno notare che gli impiegati civili donna nel comparto Difesa 

ammontano al 61.5%, una percentuale elevatissima che conferma, ancora una 

volta, la specificità della professione militare e la difficoltà intrinseca per il 

personale femminile in uniforme. 

Per quanto concerne l’impiego all’estero, il dato è sicuramente 

influenzato dall’esiguo impegno delle Forze Armate lettoni fuori dai confini 

nazionali e presenta una percentuale d’impiego femminile del 3.65%, 

equivalente ad appena 12 unità. 

In conclusione, le attuali Forze Armate lettoni sono numericamente 

troppo esigue e recenti per assumere un ruolo di leadership nelle politiche di 

integrazione femminile domestiche ed internazionali, i problemi per la 

neonata Organizzazione sono individuati in settori diversi da quello delle 

politiche di genere tanto da far affermare alle autorità baltiche:  
In general, women in professional military service in 

Latvia do not have particular requirements, privileges 

or restrictions. Therefore the principle of gender 

equality is not a problem issue in Latvian National 

armed forces.286 

  

                                                 
286National Report of Latvia to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2010, pag. 3. 
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3.4.5 Lituania 
 

Un’analisi dell’integrazione femminile nelle Forze Armate lituane 

può sommariamente ricalcare quanto già evidenziato a proposito delle altre 

Repubbliche baltiche. 

Alcune differenze possono però concorrere a tracciare un quadro di 

riferimento leggermente diverso da quello delineato per Estonia e Lettonia. 

La Lituania è innanzitutto più popolosa degli altri due Paesi ed anche 

le proprie Forze Armate hanno una dimensione leggermente maggiore che si 

attesta attorno alle 13.000 unità, ha una forte componente etnica e culturale di 

derivazione polacca – che ne fa  una sorta di “protettorato” della Polonia in 

ambito NATO–, è stata la prima delle Repubbliche ex sovietiche a 

conquistare la propria indipendenza e ciò è sintomatico della sua natura 

filoeuropea e della sua dipendenza dalla NATO. 

Nel 2010 il Governo lituano ha varato il National Programme for 

Equal Opportunities for Women and Men concernente il quinquennio 2010-

2014, a seguito di questo provvedimento l’anno successivo il programma di 

studi dell’Accademia Militare lituana è stato arricchito con materie sulle 

politiche di genere. 

Le donne lituane possono vestire l’uniforme delle Forze Armate dal 

2000, anno in cui furono ammesse all’Accademia Militare, senza alcuna 

preclusione di specialità e dal 2011 possono anche prestare il servizio di 

Leva. 

La loro rappresentatività appare pressoché costante dal 2010 e 

nell’ultimo anno si è attestata al 10.9% sul totale dei militari, con 1.335 donne 

in servizio attivo.287 L’incidenza femminile si registra maggiormente nel 

ruolo sottufficiali con il 13.3% equivalente a 371 donne, le 205 ufficiali 

inferiori rappresentano l’11.6% della categoria e le 718 militari di truppa il 

10%. 

L’assenza di ufficiali generali e la percentuale più bassa che si 

registra tra gli ufficiali superiori (7.7) sono frutto dell’ammissione ancora 

                                                 
287National Report of Lithuania to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2013. 
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troppo recente delle donne nelle Forze Armate. Il personale femminile tra i 

cadetti dell’Accademia Militare rappresenta il 9.1% ed il dato appare coerente 

con la media della presenza di donne tra gli ufficiali, significando, in tal 

senso, una certa stabilità negli arruolamenti. 

La partecipazione alle Operazioni NATO è sensibilmente influenzata 

dal limitato contributo della Lituania a tale genere di impegno, il numero di 

donne dispiegate è talmente esiguo – ammontando a 10 unità per il 3.47% 

della Forza – da non essere rappresentativo. 

In sostanza la Lituania profonde un impegno concreto per 

l’integrazione femminile in uniforme, atteggiamento riscontrato per 

esperienza diretta in altri settori della Difesa e dettato, oltre che da un intimo 

convincimento, anche dalla volontà delle Forze Armate di mostrarsi al passo 

con le direttive e le specifiche dettate dall’Alleanza.  
Today women serve in all types of military service, 

join the Lithuanian Military Academy, participate in 

international operations, thus contribute significantly 

to the implementation of aims and tasks of the military 

organization.288 

 

I risultati raggiunti in termini di rappresentatività ed anche di qualità 

dei ruoli femminili possono essere considerati soddisfacenti, anche se 

un’analisi corretta non può prescindere dalla dimensione dello strumento 

militare. 

Nel caso lituano le politiche d’integrazione possono svolgere un 

ruolo sicuramente importante nell’ambito delle Forze Armate, probabilmente 

di rilievo nella società, ma difficilmente percepibile in seno all’Alleanza. 

  

                                                 
288Ivi, pag. 4. 
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3.5 La NATO Mitteleuropea 

Il cuore geografico e politico dell’Alleanza risiede storicamente nel 

tragitto che lega Parigi a Bruxelles, le due città che si sono avvicendate nel 

ruolo di capitale della NATO. Le posizioni europee in seno all’Alleanza sono 

state fin dall’inizio perorate con impeto soprattutto dalla Francia, che fungeva 

da punto di riferimento – anche linguistico – per il Benelux e per gli altri 

Membri fondatori dell’Organizzazione. 

A questo gruppo originario si è aggiunto, storicamente dal 1954 ma 

in termini di influenza politica solo più recentemente, il colosso economico 

tedesco che insieme ai francesi rappresenta una controparte che l’anima 

anglofona dell’Alleanza non può ignorare. 

Di questo gruppo fanno parte dunque Paesi accomunati da un 

cammino comune all’interno della NATO e caratterizzati da economie solide 

e da spese per la Difesa adeguate che si riflettono nella validità degli apparati 

militari. Tuttavia, il percorso compiuto nell’ambito dell’integrazione di 

genere in uniforme è sostanzialmente dissimile, con la Francia che si distacca 

di gran lunga dagli altri Paesi per i risultati conseguiti. Il resto del gruppo si 

divide tra tentativi di recupero, disinteresse verso le Forze Armate ed 

oggettiva impossibilità di raggiungere traguardi ambiziosi. 

 
Fig. 6  
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3.5.1 Belgio 

 

Continuando con l’analisi dei dati riportati dai rapporti del Belgio 

nel periodo 2010-2013 e riferiti all’anno precedente la pubblicazione, 

possiamo osservare che la dimensione delle politiche di genere ha subito un 

miglioramento a seguito dell’adozione nel Febbraio del 2009 del National 

Action Plan per l’implementazione della Risoluzione 1325 e del conseguente 

action plan delle Forze Armate belghe per il triennio 2010-2012.  

Il dato concernente la presenza femminile evidenzia un decremento 

della percentuale sul totale della Forza che passa dal 8% del 2010 al 7.8% del 

2011, ed ancora dal 7.7% del 2012 al 7.6% del 2013.  

Un’analisi accurata dei dati evidenzia che quest’ultima è la 

percentuale più bassa registrata negli ultimi tredici anni; vi è quindi un 

costante trend negativo nella percentuale di donne arruolate nell’arco di un 

decennio e, sebbene il solo aspetto quantitativo non sia sintomatico di una 

rappresentazione deficitaria, questo fa presuppore ad una carenza di politiche 

di arruolamento o di retention. 

E’ opportuno specificare che in tali percentuali non sembra essere 

compreso il personale ausiliario o medico che si attesta, invece, su valori 

attorno al 25%. 

In aggiunta, è opportuno porre in evidenza che, sotto l’ottica 

qualitativa, sebbene la presenza femminile si concentri in termini percentuali 

nel ruolo degli ufficiali questo dato non basta da solo ad indicare una 

posizione di leadership per le 469 donne del ruolo. Difatti, l’analisi minuta 

evidenzia la presenza di un solo ufficiale generale – appartenente al ruolo 

sanitario – di 49 ufficiali superiori e di 419 ufficiali inferiori; nel ruolo dei 

sottufficiali si registra la presenza di 1.887 donne con elevate percentuali in 

ruoli di mera rappresentanza quali quelli degli orchestrali.  
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La presenza femminile nelle Forze Armate belghe sembra essere 

dunque concentrata in quei ruoli di supporto, in quelle professionalità che 

sono a latere delle armi combattenti o degli Stati Maggiori.  

Una nota positiva data da una maggiore presenza di donne ufficiali 

nei gradi più bassi della categoria, i Tenenti ed i Capitani rappresentano il 

10.1%, il 12.1%, il 15.5% sul totale dei pari grado rispettivamente per 

Esercito, Aeronautica e Marina.  

Qualora le politiche di retention dovessero dimostrarsi adeguate e la 

determinazione delle giovani donne ufficiali si rivelerà ferrea, negli anni a 

venire – variabili dai quindici ai venti – il numero delle donne in posizione di 

leadership potrebbe sensibilmente aumentare.  

Un ulteriore elemento di interesse può essere rintracciato nel cambio 

di policy per quanto concerne i reclutamenti, dal momento che: 

The recruitment of soldiers is primarily focused on 

combat functions, but as from the end of 2012, there is 

a shift towards more technical functions. Today, it’s too 

early to identify the impact of this shift in recruitment 

figures.289 

Per quanto concerne l’impiego del personale femminile in 

Operazioni – sotto l’egida NATO, EU, oppure UN – si nota che la 

percentuale si abbassa al 5.50% ed essa include la partecipazione di un 

cospicuo numero di personale civile appartenente al Ministero della Difesa 

belga.  

Quest’ultimo, in concorso con il personale medico, rappresenta la 

maggioranza del personale femminile dispiegato in Operazioni, la 

                                                 
289National Report of Belgium to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2013. 
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combinazione dei due dati fa propendere per un sotto impiego del personale 

femminile in contesti operativi nonostante si affermi: 

Gender mainstreaming into all the phases of an 

operation is currently increasingly endorsed as a 

positive factor to the successful execution of an 

operation, and therefore fully supported by the Belgian 

Defence.290 

Sembrerebbe dunque che in questo caso le politiche di genere 

applicate al contesto operativo apportino un indiscusso beneficio ma, al 

contempo, non incrementino la presenza femminile sul campo.  

Si tratta di un dato che appare in controtendenza rispetto all’esigenza 

operativa di ingaggiare la popolazione locale in un ampio spettro di relazioni 

comprendente entrambi i generi, come detto questo compito in alcuni Teatri 

operativi è devoluto anche alle militari poiché ritenute in grado di meglio 

approcciare le donne indigene. 

La spiegazione a tale fenomeno potrebbe essere dovuta all’impiego 

di personale femminile in Teatri operativi a bassa intensità, ossia laddove il 

rischio di ingaggio al combattimento è inferiore, ed in tal caso la necessità di 

Force protection attraverso le dinamiche ampiamente descritte non 

costituirebbe una priorità tale da richiedere un incremento della presenza 

femminile sul campo. 

Tale interpretazione potrebbe essere suffragata dal dato della 

percentuale per Operazioni NATO (5.29%) che è inferiore sia a quello delle 

Operazioni affidate all’Unione Europea –ad esempio il pattugliamento navale 

dell’'Operazione Atalanta – (7.08%), sia a quello delle Operazioni sotto la 

guida delle Nazioni Unite (5.95%); in tal modo il dato percentuale della 

                                                 
290Ibidem. 
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partecipazione femminile alle Operazioni diminuisce ma non smentisce la 

necessità della loro presenza in determinate circostanze. 
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3.5.2 Francia 
 

L’analisi del processo d’integrazione nelle Forze Armate transalpine 

rappresenta senz’altro un momento significativo per comprendere la tendenza 

verso la quale si instradano le politiche di genere in seno alla NATO. 

Difatti, la Francia non solo rappresenta uno dei Paesi fondatori 

dell’Alleanza ma detiene molteplici posizioni di leadership, basti pensare al 

Comando di ACT responsabile per la riorganizzazione strutturale e la 

standardizzazione della NATO, oltre ad essere tra i maggiori contributori sia 

in termini finanziari che di risorse umane. 

I militari d’oltralpe sono impegnati pressoché in tutte le missioni 

internazionali a guida NATO od ONU, oltre a proiettarsi fuori dai confini 

nazionali per Operazioni, per lo più nel continente africano, d’interesse 

nazionale quali il recente intervento in Mali. 

Inoltre la Francia, a causa della similarità della sua struttura sociale, 

della dimensione dello strumento militare e di quella demografica con il 

nostro Paese, può fungere da punto di riferimento per quanto concerne gli 

obiettivi verosimilmente raggiungibili dall’Italia nell’ambito dell’integrazione 

di genere nelle Forze Armate. 

Come molte nazioni dal passato coloniale o con diffusi interessi al di 

fuori dei confini nazionali, la Francia ha dovuto sviluppare la struttura delle 

proprie Forze Armate in modo da garantire la difesa di territori ed interessi 

lontani dal suolo patrio ed ha sviluppato, in tal modo, una strutturazione del 

proprio strumento militare che non poteva prescindere dall’apporto di tutte le 

risorse umane disponibili nella società. 

A tale necessità si deve ad esempio la creazione della Légion 

étrangère nel 1831 alla quale potevano accedere, tralasciando le suggestive e 

romantiche immagini di galeotti in fuga a cui era garantito l’anonimato, anche 

coloro non in possesso della cittadinanza francese o, per utilizzare 

l’espressione originale, «Étrangers devenus fils de France, non par le sang 

reçu, mais par le sang versé».  

Con l’evolversi della società e dei costumi ma con il perdurare della 

necessità di garantire una dimensione militare adeguata al compito, il ruolo 
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delle donne è risultato determinante in tal senso costituendo un prezioso 

bacino d’arruolamento sia in termini quantitativi che qualitativi. 

Sotto il profilo delle iniziative legislative in tema di eguaglianza di 

genere la Francia non può certo vantare un ruolo pionieristico, infatti, sebbene 

il principio di non discriminazione tra uomo e donna nelle Forze Armate sia 

statuito già dal 1972, iniziative concrete per tramutare in reali azioni il dettato 

normativo sono state assunte solo recentemente.  

Ad esempio, il National Action Plan al fine di integrare il dettato 

della Risoluzione 1325 ha cominciato ad essere sviluppato nel 2012 ed avere 

validità fino al 2017, sempre nel 2012, in luglio, il Ministro della Difesa –

Jean-Yves Le Drian – ha nominato la signora Francoise Gaudin “alto 

funzionario per l’eguaglianza dei diritti” nell’ambito del dicastero Difesa. 

L’obiettivo dichiarato è quello di intervenire per migliorare 

l’integrazione sotto il profilo della percezione della qualità del lavoro 

femminile nelle Forze Armate, valorizzare il loro apporto ed effettuare un 

cambio di mentalità sia per quanto concerne l’autostima delle stesse donne in 

uniforme sia per quanto riguarda la percezione da parte dei loro colleghi 

maschi. 

Poiché, sotto il profilo quantitativo, i risultati raggiunti sono 

certamente lusinghieri, le politiche di genere possono concentrarsi su quattro 

aspetti: gestione delle risorse umane, informazione e sostegno, rispetto degli 

obiettivi di eguaglianza a tutti i livelli, monitoraggio e comunicazione. 
Nous avons défini quatre axes de travail. En premier, 

nous engagerons des mesures de gestion des 

ressources humaines.[…] Nous allons sensibiliser à 

l’égalité dans les formations à tous les niveaux, lycées 

et écoles militaires, […] Nous devons les alerter sur 

les obstacles qu’elles auront à surmonter. Il faut donc 

réfléchir à des aides concrètes […] Ensuite, […] en 

exigeant que les organismes sous tutelle respectent 

aussi des objectifs de parité dans leur gouvernance. 

[...] Enfin, […] à développer des statistiques sexuées, 

en relançant en particulier l’observatoire de la 
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féminisation des armées, ainsi que la communication 

[…].291 

 

Recependo le raccomandazioni in ambito NATO, le Forze Armate 

francesi hanno pubblicato nell’aprile del 2013 la pubblicazione Prise en 

Compte du Genre dans le Operations (PCGO) che getta le basi per 

l’implementazione del gender mainstreaming in Operazione. 

I risultati soddisfacenti dianzi accennati, che fanno 

orgogliosamente affermare alle autorità francesi di avere «le taux de 

féminisation le plus élevé parmi le pays de l’Union européenne»,292 si 

concretizzano nella presenza nelle Forze Armate francesi nel 2013 di 33.348 

donne in uniforme con una percentuale del 15,1%, in lieve ma progressiva 

crescita negli ultimi 13 anni.293 Per quanto riguarda la rappresentazione 

femminile nelle diverse categorie di militari essa risulta ben distribuita con 

il 13.3% di ufficiali che ammontano a 4.821 unità, il 16.7% di sottufficiali 

equivalente a 16.527 arruolati, ed il 14% di truppa vale a dire 12.000 

militari donna. 

Una distribuzione tra le diverse categorie che è sintomatica di 

quanto la presenza femminile sia radicata e funzionale, senza sperequazioni 

tra le categorie a favore di quelle gerarchicamente inferiori che fanno 

presupporre la concreta possibilità di ambire a posizioni di leadership. In tal 

senso la presenza di tre ufficiali generali, ed ancor più significativamente di 

269 ufficiali superiori, dimostrano la presenza attuale ed in prospettiva di 

personale femminile in grado di raggiungere elevate posizioni gerarchiche.  

Un interessante spunto di riflessione è offerto dalla disaggregazione 

del dato generale del 15.1% relativo alla presenza femminile che risulta 

composto dal 9.9% di militari donna impiegati in strutture operative di 

Esercito, Marina ed Aeronautica e dal 23% di quelle appartenenti a strutture 

di supporto sanitarie, amministrative, logistiche (nel settore dei carburanti la 

Francia detiene una role specialization unanimemente riconosciuta).  
                                                 
291 MOUSSU, N., Intervista a Francoise Gaudin, disponibile su http://www.defense.gouv.fr, 
pubblicato il 27 agosto 2013, ore 19,07. 
292National Report of France to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2012. 
293National Report of France to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2013. 

http://www.defense.gouv.fr/
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Ciò mostra che nonostante l’assenza di barriere all’entrata (nel caso 

francese l’unica limitazione riguarda gli equipaggi impiegati sui 

sottomarini) per i ruoli più strettamente combattenti, la scelta delle donne 

spesso ricade su specializzazioni meno dedite alla spiccata operatività. 

La circostanza potrebbe essere dovuta, oltre ad una naturale minore 

propensione femminile per ruoli che presuppongono una spiccata 

aggressività ed una minore prestanza fisica, all’attrazione per quei ruoli che 

presuppongono una professionalità ed un percorso di studi e formazione che 

travalicano la mera sfera militare. L’attitudine femminile allo studio ed il 

desiderio di garantirsi una spendibilità anche nel mondo del lavoro civile, 

potrebbero spingere le donne verso i suddetti settori. 

Passando alla disamina dei dati concernenti l’impiego femminile in 

Operazione, risulta che negli ultimi anni il numero di donne è andato ad 

aumentare, in controtendenza rispetto al leggero decremento di militari 

francesi impiegati all’estero. Ciò ha fatto aumentare la percentuale di donne 

che rappresentano il paese transalpino nel consesso operativo internazionale 

portandola a sfiorare il 7% contro il 4.5% del 2007. 

Sebbene il report francese dichiari che le donne impiegate in 

Operazioni per il mantenimento della pace sono impiegate per lo più nel 

settore amministrativo, la percentuale di rappresentatività pur non 

raggiungendo livelli ottimali lascia intravedere una buona integrazione del 

personale femminile che risulta non solo necessario al buon esito 

dell’Operazione ma anche tutelato da uno strumento normativo che  agevoli i 

disagi dovuti al distacco per lungo tempo dal nucleo famigliare. 

Donne in uniforme che dunque seppur in ruoli non combattenti non 

vengono esentate o si esimono dal condividere con i colleghi uomini le 

difficoltà ed i rischi legati all’impiego all’estero, aspetti essenziale per la 

formazione professionale da far valere in sede di avanzamento di carriera. 

Riguardo quest’aspetto è di notevole interesse il dato promanante da 

una ricerca pubblicata nell’ottobre 2006 dall’Observatoire de la féminisation 
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delle Forze Armate francesi294che traccia un profilo delle militari francesi: 

molto giovani – con il 63% sotto i trent’anni–, poco sposate – il 53.6% di 

nubili – oppure sposate con colleghi uomini, il 75%. 

Donne che hanno dunque impegni famigliari relativamente gravosi, 

che hanno desiderio e forza per affrontare sfide impegnative, che possono 

contare su partners che comprendono le dinamiche e le necessità 

professionali potendo fornire un valido sostegno e supporto famigliare. 

Un quadro quasi ideale che spesso è difficile ritrovare in altri 

contesti sociali, organizzativi, culturali ed economici, ma che rappresenta 

sotto alcuni aspetti un modello di riferimento a cui tendere in particolare per 

quelle nazioni che presentano caratteristiche omologhe. 

  

                                                 
294 Ministero della Difesa francese - Observatoire de la féminisation, Femmes militaires, 
2006. 
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3.5.3 Germania 
 

La “locomotiva d’Europa” sotto il profilo politico-economico non 

ricopre un ruolo altrettanto importante per quanto riguarda l’integrazione 

militare femminile, attestandosi su livelli medi soprattutto per quanto 

concerne i livelli di rappresentatività. 

Diverse sono le concause della suddetta situazione che cercheremo 

di analizzare, senza tuttavia distogliere il focus dalla tematica della 

trattazione.  

Le Forze Armate tedesche sono state impegnate negli ultimi 

cinquant’anni in molteplici processi d’integrazione, a far data dagli anni ’60 è 

stato necessario reintegrare i militari nella società civile che, memore degli 

orrori del nazismo, non guardava con favore a coloro che indossavano 

un’uniforme. Dal 1990 si è passati poi all’integrazione dello strumento 

militare dell’ex Germania Est nei ranghi della riunificata Germania, per 

proseguire poi con l’integrazione delle Forze Armate tedesche nel consesso 

internazionale a far data dall’Operazione in Bosnia Herzegovina (basti 

pensare che i militari tedeschi impegnati in Somalia, nell’Operazione Ibis, 

assistevano come osservatori disarmati agli scontri a fuoco che i loro colleghi 

di altre nazionalità sostenevano con i miliziani somali). 

Si poi passati ad affrontare e gestire l’integrazione femminile nei 

ruoli della Bundeswehr, ove le donne avevano accesso dal 1975 ma 

esclusivamente per quanto concerne il corpo sanitario – in cui la Germania 

vanta una consolidata tradizione ed una role specialization riconosciuta in 

ambito NATO – o le atlete di valenza nazionale.  

La modifica nel 2001 dell’articolo 12a della legge costituzionale 

tedesca ha fornito la base giuridica per dar vita al reclutamento femminile, 

seguita nel 2005 dall’adozione della normativa afferente le politiche di 

integrazione di genere nelle Forze Armate.295 

                                                 
295Si fa riferimento all’atto normativo conosciuto come SGleiG Soldatinnen- und 
Soldatengleichstellungsgesetz datato 1 gennaio 2005. 
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Il Ministero della Difesa tedesco ha indicato al Parlamento, 

coerentemente con il disposto normativo, la percentuale minima per 

considerare le donne adeguatamente rappresentate nelle Forze Armate 

individuandola nel 15% per le specialità combattenti e di supporto e nel 50% 

per la specialità medica. Nonostante il processo d’integrazione femminile sia 

stato portato avanti con zelo e determinazione teutonica, adottando ad 

esempio nel 2012 l’Action Plan per l’implementazione della UNSCR 1325, 

sotto il profilo della rappresentatività gli obiettivi non sono stati raggiunti. 

L’attuale percentuale di personale femminile si attesta al 9.7% del 

totale della Forza, con 18.599 donne in uniforme nei ranghi della 

Bundeswehr.296 L’analisi del dato scomposto mette però in risalto il già 

accennato predominio del servizio medico con quasi la metà del totale delle 

donne militari (7.045) che assommano al 35.9% del personale medico 

militare.  

Per quanto concerne la distribuzione tra i vari ruoli delle Forze 

Armate, essa risulta abbastanza omogenea riportando il 7.2% di donne tra i 

ranghi di truppa, l’11.3% tra i sottufficiali, il 9.8% tra gli ufficiali inferiori ed 

il 7.3% tra gli ufficiali superiori. La presenza di un solo ufficiale Generale, 

per lo più appartenete al corpo medico, è significativo di quanto 

l’integrazione tedesca ha necessità di ulteriore tempo per attestarsi su valori 

soddisfacenti. 

Essendo le donne considerate ufficialmente sottorappresentate, 

poiché le succitate percentuali non raggiungono quelle indicate dal Ministero 

della Difesa al Bundestag, è stata adottata una misura correttiva che cerca di 

innalzare la rappresentatività femminile attraverso un meccanismo di 

preferenza: 
[…] women are given priority over their male 

competitors as to employment, training and promotion 

provided that their qualifications are equal to those of 

male applicants or servicemen and unless there are 

                                                 
296National Report of Germany to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2013. 
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certain reasons for giving preference to the man in 

question.297 

 

Tale meccanismo preferenziale presuppone una sostanziale parità tra 

i candidati in modo da non avvantaggiare personale meno qualificato per il 

solo requisito di genere. A nostro avviso, però, quest’escamotage potrebbe 

condurre ad una conflittualità interna tra colleghi di sesso diverso e ad una 

delegittimazione del personale femminile che può essere percepito come non 

meritevole della posizione occupata ed ottenuta esclusivamente per 

l’appartenenza di genere. 

E’ presumibile che la presenza di personale femminile possa essere 

incrementata in un arco temporale più dilatato del decennio nel quale si è 

finora sviluppata, quando la riforma strutturale dello strumento militare 

tedesco, che ha portato nel 2011 ad un ridimensionamento numerico ed al 

passaggio verso un modello professionale, sarà a regime e metabolizzata.  

A ciò bisogna anche aggiungere la scarsa considerazione sociale di 

cui godono le Forze Armate, retaggio dell’ultimo conflitto mondiale, e la 

florida situazione economica tedesca che rendono la professione militare poco 

appetibile come dimostra il decremento delle aspiranti militari a partire dal 

2007: 
The demographic development in Germany and the 

good situation on the civilian labour market at the 

moment can further intensify this trend in the 

foreseeable future.298 

 

Questa situazione inficia particolarmente gli arruolamenti nei gradi 

gerarchicamente inferiori, laddove la suggestione di un’istruzione 

universitaria spendibile in un futuro nella società civile, propria della 

formazione degli ufficiali, non può essere esercitata. 

Con riferimento all’impiego del personale femminile in Operazioni 

NATO, la percentuale di rappresentatività si attesta al 6.6% per un totale di 
                                                 
297 Ivi, pag. 2. 
298National Report of Germany to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2008, pag. 
2. 
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334 donne in uniforme dislocate all’estero. Anche in tale circostanza il 

servizio medico è rappresentato con una percentuale, 28.2%, nettamente 

superiore al resto delle specializzazioni.  

La percentuale generale resta comunque elevata ed è testimonianza 

della serietà con cui il personale femminile è impiegato in qualunque 

circostanza. 

Difatti, tralasciando il servizio medico, la percentuale delle donne 

impiegate in Operazioni condotte dalla Marina è del 10.9% e quella dei 

supporti del 15.1% sul totale della Forza dispiegata. 

La Germania rappresenta dunque quasi un unicum nel panorama 

dell’Alleanza, giacché l’integrazione non riesce a garantire livelli di 

rappresentatività soddisfacenti nonostante l’emancipazione femminile, la 

legislazione adeguata, le risorse economiche disponibili.  
Le Forze Armate pagano dazio ad una serie di 

contraddizioni insite nella società tedesca. Il loro 

valore sociale è inficiato non solo dall’esperienza 

della Seconda Guerra Mondiale ma anche, 

paradossalmente, dalla loro inutilità per la difesa 

territoriale. Difatti, se le missioni internazionali hanno 

accresciuto la reputazione della Bundeswehr nel 

consesso internazionale, per contro hanno instaurato 

nell’opinione pubblica il dubbio circa la loro 

indispensabilità. Ciò è accaduto principalmente per i 

tedeschi dell’ex Germania Ovest mentre per quelli 

dell’Est le Forze Armate hanno rappresentato, e 

tuttora rappresentano, un’istituzione di riferimento. 

Non a caso questa visione, unita al minore benessere 

economico di quella parte del Paese, fa si che lo 

strumento militare sia formato per il 40% circa da 

cittadini dell’Est che rappresentano soltanto il 20% 

della popolazione nazionale. Le donne tedesche, 

proprio perché libere di scegliere la loro carriera senza 

il timore della disoccupazione, si orientano verso ruoli 

che, pur nello stesso settore, possano garantire un 
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maggiore riconoscimento sociale come dimostra la 

diffusa presenza di donne civili nel comparto Difesa 

che si aggira attorno al 50%.299 

 

Un caso limite, dunque, dove l’efficacia di tutte le componenti che, 

teoricamente, dovrebbero favorire l’integrazione femminile in uniforme viene 

ridimensionata proprio dal fattore uniforme che non riscuote, per molteplici 

ragioni, il favore della popolazione.  

Questa situazione inficia certamente il processo di integrazione 

nell’ambito dell’Alleanza in quanto il ruolo di leadership non può essere 

esercitato dalla nazione economicamente e politicamente più forte tra quelle 

europee, appunto la Germania, che paradossalmente vede al vertice del Paese 

e della Difesa due donne. 

Difatti, oltre al cancelliere Angela Merkel, è ascesa recentemente 

alle luci della ribalta internazionale il Ministro della Difesa Ursula von der 

Leyen, prima donna a guidare il dicastero.  

Il Ministro, ginecologa e madre di ben sette figli, rappresenta per 

antonomasia la donna capace di armonizzare necessità famigliari ed 

ambizioni di carriera.  

Proprio da questa leadership al femminile potrebbero giungere non 

solo idonei provvedimenti normativi ma anche, forse soprattutto, l’esempio e 

lo stimolo per un’integrazione più rilevante delle donne nel mondo militare in 

Germania; di contro la loro presenza potrebbe sostenere l’argomentazione che 

la specificità dell’uniforme non consente alle donne di assurgere a posizioni 

d’alta dirigenza sebbene nell’ambito della Difesa, intesa come 

amministrazione tecnica o politica, questo sia possibile. 

  

                                                 
299 Intervista dell’autore con il Colonnello Thomas Hoenig dell’Aeronautica Militare tedesca, 
Aix en Provence, gennaio 2014. Traduzione dell’autore. 
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3.5.3 Lussemburgo 
 

Appare lapalissiano che il Lussemburgo non può certamente 

rappresentare un campione di riferimento probante per valutare l’indice 

d’integrazione femminile ai fini di questa ricerca. 

Si ritiene tuttavia interessante porre in evidenza quanto il 

Granducato, sebbene di piccolissime dimensioni, sia stato, sotto molti aspetti 

attinenti la sfera militare, un precursore, o almeno all’avanguardia, 

nell’ambito dell’Alleanza. 

Innanzitutto il passaggio al modello professionale è avvenuto nel 

1967 con l’abolizione della Leva, decisamente prima di molti altri Paesi 

dell’Alleanza, e ciò ha avviato il lungo processo di ammissione delle donne 

alla carriera militare culminato con il  primo arruolamento avvenuto nel 1987. 

Anche in questo caso il Lussemburgo ha anticipato le Forze Armate di molti 

Paesi ben più importanti dal punto di vista militare e politico. 

Inoltre, date le sue piccole dimensioni, il Granducato ha concesso la 

possibilità di arruolarsi anche a coloro che non sono in possesso della 

cittadinanza lussemburghese ma che vi risiedono da almeno tre anni  

nell’epoca di Schengen anche il mercato del lavoro con le stellette è stato 

liberalizzato.  

Ciò ha portato all’arruolamento di 219 stranieri, tra i quali il 63% di 

portoghesi ed il 20% di italiani. 

Le Forze Armate constano di una Forza Organica pari a 1.018 unità 

tra cui quarantaquattro donne, pari circa al 4.91%.300Se a tale percentuale 

sottraiamo però il personale appartenente alla banda militare e gli specialisti a 

tempo determinato, il dato scende al 4.04%.  

Una percentuale comunque superiore a quella di altri alleati, dotati di 

Forze Armate ben più articolate, anche se in calo rispetto al 5.67% dell’anno 

precedente. 

La presenza di donne tra gli ufficiali superiori è dovuta 

esclusivamente ai suddetti specialisti, una sorta di contractors 

                                                 
300National Report of Luxembourg to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2011. 
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istituzionalizzati, mentre gli ufficiali inferiori donne si attestano all’11.76%, 

percentuale superiore sia al 6.90% dei sottufficiali sia al 4.11% della truppa. 

Una buona performance dal punto di vista qualitativo che privilegia 

l’inserimento femminile nella categoria ufficiali. 

Con le comprensibili limitazioni numeriche, le Forze Armate del 

Lussemburgo hanno anche dispiegato all’estero del personale femminile con 

una percentuale del 2.86% sul totale della Forza in Teatro, percentuale in calo 

rispetto al 5.86% dell’anno precedente. 

Come premesso, il Lussemburgo non può certo assolvere un ruolo 

guida nel processo di integrazione femminile nelle Forze Armate 

dell’Alleanza ma dimostra come si possano ottenere dei discreti risultati 

applicando misure legislative adeguate e mettendo in pratica anche soluzioni 

fantasiose. 
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3.5.4 Paesi Bassi 
 

Anche per quanto concerne i Paesi Bassi, la storia dell’integrazione 

femminile nelle Forze Armate prende le mosse dall’ultimo conflitto 

mondiale, quando le donne olandesi in esilio in Gran Bretagna diedero vita ad 

un corpo militare femminile. 

In seguito le donne militari furono integrate nelle Forze Armate 

regolari fino a rendere inutile la sopravvivenza di un corpo militare femminile 

che fu sciolto nel 1982. 

Nel 1997 fu varato il Defence Equal Policy Memorandum che 

raccoglie tutte le misure normative per agevolare l’integrazione femminile 

sotto il profilo del reclutamento, del diritto alla maternità, del part time, della 

cura dei figli, e quant’altro. A seguito della UNSCR 1325, il governo 

olandese ha varato, nel 2001,ilGovernment Viewpoint on Gender 

Mainstreaming che portò alla nomina dei cosiddetti Gender Ambassadors, 

vale a dire i Sottocapi di Stato Maggiore delle Forze Armate incaricati di 

seguire ed orientare il gender mainstreaming. 

Un ulteriore passo avanti è stato segnato dal progetto Genderforce, 

iniziato nel 2003 e terminato nel 2008, ispirato dalla considerazione che: 

The Defence organisation needs to have a good 

gender balance not only for dealing with crisis-

management operations but also, in a more general 

sense, to remain an attractive employer. Fifty percent 

of the labour market consists of female potential and 

the Defence organisation would be foolish not to try 

to utilise that potential talent.301 

 

Appare opportuno segnalare, nonostante la tematica esule 

leggermente dalla trattazione, che le Forze Armate olandesi, tramite la 

direzione dei Gender Ambassadors, sono oramai entrate in una nuova e 

successiva fase che riguarda la tutela non solo del genere ma della diversità di 

                                                 
301National Report of The Netherlands to the NATO Committee on Gender Perspectives, 
2009, pag.6. 
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razza e sessuale, affrontando in tal modo l’argomento della tutela 

dell’omosessualità che in molte Organizzazioni militari è ancora vissuto come 

un tabù. 

La rappresentatività femminile in uniforme si attesta nei Paesi Bassi 

costantemente al 9%, un valore ancora molto lontano dall’obiettivo prefisso 

del 30%.302 Infatti, seppure il suddetto traguardo tiene conto anche del 

personale civile della Difesa, che attualmente vede le donne rappresentare 

circa il 20% del totale, esso non sembra raggiungibile in un breve lasso 

temporale. 

I dati messi a disposizione dalle autorità olandesi non sembrano 

essere particolarmente accurati, pertanto le percentuali sono state riviste in 

sede di commento. Si evince che la presenza di Flag Officers, dichiarata al 

4%, è maggiore nei ranghi della Polizia Militare che tra l’altro detiene la 

percentuale generale più alta di personale femminile con il 13%. Le diverse 

categorie sono egualmente rappresentate con percentuali che variano dal 12% 

all’8%.  

Una presenza tuttavia molto bassa se si tiene conto, come nel caso 

della Norvegia, della grande emancipazione sociale delle donne e della 

copiosa attività normativa a tutela della loro integrazione militare. 

Per comprendere meglio la realtà olandese, che risulta difficilmente 

decifrabile, è stata effettuata un’intervista col Generale di Brigata del Royal 

Army Marius Van Zeijts, già Capo del Personale. 
Il problema più grande legato alla bassa 

rappresentatività femminile nelle Forze Armate 

olandesi è rappresentato dagli impegni Fuori Area che 

non permettono al personale, alle donne in particolare, 

di dedicarsi al loro ruolo famigliare. A causa del 

numero piuttosto esiguo di militari che devono far 

fronte a missioni in diverse parti del mondo, l’impiego 

all’estero avviene con turni di sei mesi ogni due anni, 

a questo periodo deve essere sommato 

                                                 
302National Report of The Netherlands to the NATO Committee on Gender Perspectives, 
2013. 
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l’addestramento alla missione che può far arrivare il 

periodo di assenza da casa anche a dodici mesi. 

Difatti, l’Esercito effettua addestramento in Sudafrica 

ed in Burkina Faso, i piloti della Aeronautica e della 

Marina negli Stati Uniti, in generale ovunque si 

possano ricreare le condizioni territoriali più simili al 

Teatro di impiego. Molte donne preferiscono una vita 

più tranquilla e, anche se intimamente convinte del 

loro ruolo, dopo mediamente cinque anni preferiscono 

cercare un altro impiego, che la nostra situazione 

economica non rende difficile trovare, oppure passare 

nei ranghi dei civil servants. L’alternativa è rinunciare 

alle missioni ma anche alla carriera.303 

 

L’analisi del Generale viene confermata dal dato riguardante 

l’utilizzo del personale femminile in Operazione, dal quale si evince  che 

appena 34 donne sono state impiegate nell’ambito delle missioni 

internazionali a guida NATO, un numero esiguo che conduce a una  

percentuale femminile attorno al 5.5%dei militari dispiegati.304 

I Paesi Bassi presentano dunque una situazione sociale di benessere 

che, associata ai gravosi impegni militari, rende la professione in uniforme 

poco attrattiva per le donne oppure le relega in posizioni di rincalzo. In 

entrambi i casi, i risultati sono davvero marginali. 

  

                                                 
303 Intervista dell’autore con il Brigadier Generale Marius Van Zeijts, Aix en Provence, 
gennaio 2014. Traduzione dell’autore. 
304 Tale percentuale è stata ricavata dall’autore interpolando i dati provenienti da varie fonti. 
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3.6 La NATO Atlantica 

In questa tipologia ricadono tre Paesi accomunati non solo dalla loro 

lingua ma anche da legami storici, politici e culturali che appaiono 

indissolubili. Canada, Regno Unito e Stati Uniti rappresentano la NATO extra 

europea, portatrice di interessi globali dovuti rispettivamente alla convenienza 

di adeguarsi alle politiche dettate dalla vicina superpotenza, all’influenza 

politico-economica del Commonwealth, al ruolo di potenza egemone nello 

scenario unipolare. La tendenza all’interventismo pangeografico, ha causato, 

e tuttora provoca, frizioni con l’anima europea dell’Alleanza arroccata su 

posizioni più continentali. La triade, forte di strutture sociali tra loro simili – 

per multietnicità, multi-religiosità, valori fondanti – persegue una politica 

autonoma che spesso risulta aggregante per altri Partner come Australia, 

Nuova Zelanda, Giappone, Corea del Sud. Lo sviluppo delle Forze Armate, 

baluardo degli interessi diffusi, – così come visto per la Francia – ha fatto 

intraprendere prima e meglio di altri il processo di integrazione delle donne in 

uniforme, considerate come valore aggiunto e determinante per l’efficacia 

militare e l’adeguatezza numerica alle sfida derivanti dalle suddette 

propensioni globali.  

 
Fig. 7  
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3.6.1 Canada 

 

L’analisi dei dati concernenti il Canada può fornire un primo quadro 

di insieme sulla situazione afferente la sponda nordamericana dell’Alleanza. 

Difatti, il Paese nordamericano a causa della sua vicinanza 

geografica, storica e politica con gli Stati Uniti d’America, è da sempre tra i 

primi recettori delle necessità espresse dal vicino statunitense ed il suo 

modello di difesa si ispira, mutatis mutandis, a quello della superpotenza 

mondiale. 

Dall’analisi dei dati profferti dal Canada,305si evince 

immediatamente un approccio più aperto alla problematica e meno sotteso 

all’accondiscendente presentazione di elementi che talvolta non riflettono i 

risultati sperati. E’ altrettanto chiaro il riflesso che una società civile, 

caratterizzata da una spiccata multietnicità, può avere nelle politiche di 

arruolamento del Paese, laddove si afferma che: 

As a national institution, the CF (Canadian Forces) 

strives to reflect Canada’s cultural, ethnic, gender and 

bilingual makeup, as well as its regional diversity […] 

The CF population is increasingly diverse, however all 

members share the same goal of protecting the country, 

its interests and values, while contributing to 

international peace and security.306 

I nordamericani si prefiggevano, con l’Employment Equity Plan del 

2006, l’ambizioso traguardo del 19.5% di rappresentanza femminile nelle 

Forze Armate, elevato addirittura al 25.1% con l’omologo documento emesso 

nel 2010. Tali obiettivi possono sembrare a prima vista fuori portata e dal 

                                                 
305Dati evinti dai National Report of Canada to the NATO Committee on Gender Perspectives 
relativi agli anni 2010, 2011, 2012, 2013. 
306National Report of Canada, cit., 2010. 
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sapore populista ma essi sono supportati da una visione globale del 

recruitment: 

The CF’s commitment to employment equity and 

diversity is not just a legal or moral matter, but a 

question of successfully adapting to Canada’s changing 

demographics and sustaining the operational 

effectiveness of the CF into the future.307 

I dati circa l’attuale rappresentazione delle donne in uniforme 

mostrano, al 31 dicembre 2012, una percentuale del 14% che prende in 

considerazione esclusivamente il personale in servizio attivo delle tre Forze 

Armate canadesi; questo dato è incrementato di un punto percentuale e si 

attesta al 15% se si considerano, altresì, le forze della Riserva in cui la 

percentuale femminile è pari al 17.5%. 

Pur trattandosi di percentuali già soddisfacenti, ciò che risulta piu’ 

significativo e benaugurante è l’analisi della distribuzione del personale 

femminile nelle diverse categorie.  

Difatti, contrariamente a quanto osservato per altre nazioni, le donne 

in uniforme raggiungono la percentuale maggiore tra gli ufficiali inferiori, 

19.2%, ed inoltre gli ufficiali superiori pressoché’ eguagliano i sottufficiali con 

percentuali rispettivamente del 13.2% e del 13.5%. 

Una presenza femminile che non è dunque relegata a ruoli marginali 

ma che è rappresentata anche nella sfera dirigenziale attuale – con quattro 

generali e 696 tra Colonnelli, Tenenti Colonnello e Maggiori – e soprattutto in 

quella futura, allorquando i 2.074 junior officers saranno promossi ai gradi 

superiori. Non solo, nel computo bisogna tener conto anche del 21% di donne 

                                                 
307 National Report of Canada, cit., 2012. 
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che al momento frequentano i corsi di studio del Royal Military College e che 

rappresentano una parte della futura dirigenza.  

Anche in questo caso, per gli scenari a venire, saranno decisive 

adeguate politiche di retention per consentire alle donne di continuare nella 

loro carriera militare, così come quelle di recruitment per garantire a fornire 

una solida base di presenza femminile. 

Per quanto concerne il personale dispiegato in Operazione, la 

percentuale del personale femminile si riduce drasticamente a 1.3% con sole 

124 donne in uniforme che operano nell’ambito di operazioni NATO su un 

totale di 9.477 arruolate. 

Questo dato può essere dovuto alla riluttanza da parte dei Governi di 

permettere l’ingaggio di personale femminile in cruenti combattimenti, il 

conseguente rischio di casualties femminili rappresenta forse un prezzo troppo 

alto da pagare nei confronti dell’opinione pubblica che la politica non intende 

pagare. Le conseguenze di questa mancata occasione di utilizzare il personale 

femminile nell’ambito dello spettro completo delle funzioni militari, si 

riflettono su un’integrazione monca di cui tratteremo nel prossimo capitolo. 

Sebbene il Canada arruoli personale femminile da più di vent’anni ed 

abbia rimosso l’ultimo ostacolo all’accesso a tutte le specialità delle Forze 

Armate nel 2001 (divieto di imbarco sui sottomarini), l’impiego in Operazioni 

è ancora eccessivamente sbilanciato e non consente una reale ed effettiva 

integrazione. 

La presenza nel 2011di tre donne ufficiali tra le cento di maggior 

potere in Canada,308rappresenta certamente un risultato di prestigio per 

l’immagine delle donne in uniforme ma non basta da solo ad assicurare la reale 

integrazione del personale femminile nelle Forze Armate. 
  

                                                 
308Fonte: Women’s Executive Network. 
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3.6.2 Regno Unito 
 

La Gran Bretagna vanta considerevoli tradizioni in campo militare 

derivanti da un passato colonialista che ha portato l’Impero britannico a 

dispiegare le proprie truppe a qualunque latitudine.  

La protezione dei diffusi interessi economici e politici del Regno 

Unito aldilà dei confini nazionali, o entro quelli del Commonwealth, hanno 

comportato una spiccata proiettabilità dello strumento militare ed 

un’abitudine ad operare in un contesto internazionale ed in condizioni 

estremamente disagiate. 

Di conseguenza, le Forze Armate hanno da sempre goduto di 

un’elevata considerazione sociale accresciuta anche durante i conflitti 

mondiali con la difesa del territorio insulare; se alla dimensione prettamente 

militare delle Forze Armate si aggiunge il ruolo da esse svolto nella lotta al 

terrorismo interno, soprattutto negli anni di forte contrapposizione con l’Irish 

Republic Army, si comprende il ruolo primario da esse svolto nell’accrescere 

e preservare il benessere della società anglosassone ed il conseguente 

riconoscimento che quest’ultima tributa ai militari. 

Sotto il profilo dell’emancipazione femminile, è noto che il 

movimento femminista inglese abbia tracciato il solco entro il quale la 

coscienza delle donne europee è andata progressivamente formandosi. 

L’impegno emancipazionista di donne intellettuali del calibro di Harriet 

Taylor e Virginia Woolf, le note vicende delle suffragette con le loro battaglie 

per il voto universale, i movimenti per la libertà sessuale degli anni ’60, sono 

stati momenti che hanno contribuito a creare una spiccata sensibilità sulle 

questioni gender related nella cultura inglese. 

Ai summenzionati motivi dobbiamo aggiungere il gravoso impegno 

che le Forze Armate britanniche si sobbarcano sia in seno all’Alleanza sia in 

iniziative bilaterali con gli Stati Uniti, di cui sono il più fedele alleato non 

solo per motivi linguistici e storico-culturali.  

La necessità di raggiungere volumi di arruolamenti idonei a 

mantenere lo strumento militare su livelli numerici adeguati agli impegni 
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sopra elencati, potrebbe anch’essa contribuire nel considerare la presenza e 

l’apporto professionale del personale femminile come indispensabile. 

Il terreno per una congiunzione tra Forze Armate e donne, tra 

uniformi e politiche di genere, sembrerebbe dunque poter essere molto fertile 

nel Regno Unito, più che in ogni altro Paese europeo.  

Ciononostante la legislazione e le normative applicate dalle Forze 

Armate non sembrano agevolare in maniera determinante l’arruolamento e 

l’integrazione delle donne. Difatti, sebbene sia allo studio un corpo normativo 

teso a conferire flessibilità alla carriera militare per permettere alle donne di 

conciliare il ruolo di madri con quello professionale, di contro si mantengono 

le restrizioni all’accesso a tutte le specialità militari. 

Attualmente solo il 70% delle mansioni nell’Esercito e Marina –

malgrado l’apertura al servizio sui sottomarini, avvenuta al termine di un 

lungo iter conclusosi alla fine del 2013 – ed il 96% in Aeronautica sono 

accessibili al personale femminile.  Infatti, tutti i ruoli combattenti in cui vi 

sia la possibilità di scontri a fuoco a distanza ravvicinata con il nemico sono 

preclusi alle donne e ciò inficia notevolmente la loro integrazione nell’ambito 

dell’Organizzazione militare. 

Sollecitata dalla pubblica opinione e dai movimenti per le parità 

delle donne, è stata condotta una lunga indagine orientata a stabilire la 

necessità di confermare o sopprimere tale divieto i cui risultati non sono stati 

incoraggianti per le donne militari: 
The conclusions drawn from the review did not 

provide the basis for a clear recommendation either 

way as to whether the policy of the exclusion of 

women from these roles should be retained or 

rescinded. In the light of the inconclusive results of 

the research carried out and the views of the Service 

Chiefs, it was concluded that a precautionary 

approach was necessary. This means that the policy of 
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excluding women from ground close-combat roles 

continues.309 

 

Questa politica ha, a nostro avviso, una duplice chiave di lettura. 

Difatti, da un lato essa conferma quanto evidenziato nelle precedenti pagine, 

vale a dire la necessità di impiegare il personale femminile nell’ampio spettro 

di professionalità necessarie per affrontare al meglio le moderne Operazioni 

militari e non focalizzarsi esclusivamente sui ruoli combattenti che, talvolta, 

per differenze antropometriche, sono ad esclusivo appannaggio maschile. 

D’altro canto, però, bisognerebbe riconoscere il diritto delle donne 

ad ambire a qualunque specialità delle Forze Armate qualora in possesso dei 

requisiti necessari per farne parte; in caso contrario non risultano credibili, sia 

all’interno sia all’esterno dell’Istituzione, le ulteriori iniziative di gender 

equity per quanto valide esse possano essere. 

Questo confermato ostracismo può aver contribuito, insieme ad un 

ridimensionamento delle spese militari che ha tolto appeal alla professione in 

uniforme, ad una rappresentatività’ femminile ben inferiore a quella 

preventivabile ed auspicabile.  

Le 16.660 donne in uniforme arruolate nelle Forze Armate 

britanniche rappresentano il 9.7% del totale con il 12.6% di ufficiali ed il 

9.1% tra sottufficiali e truppa.310  

Il dato risulta in crescita nel periodo 2000-2013 in cui si è passati 

dall’8% all’attuale percentuale, con l’incremento maggiore registrato nel 

ruolo degli ufficiali che nel 2000 si attestavano all’8.9%. 

Una rappresentatività dunque piuttosto contenuta, ma di eccellente 

qualità vista la forte predominanza di ufficiali, con il personale femminile 

presente tra gli ufficiali generali con l’1.3%, tra quelli Superiori con il 10% e 

tra gli Junior Officers con il 14.9%. La presenza femminile in posizioni di 

leadership è una realtà attualmente contenuta ma che ha grandi potenzialità di 

                                                 
309National Report of the United Kingdom to the NATO Committee on Gender Perspectives, 
2012, pag. 1. 
310National Report of the United Kingdom to the NATO Committee on Gender Perspectives, 
2013. 
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riuscita nel prossimo futuro soprattutto se verranno rimossi gli ostacoli 

indicati dalle stesse autorità inglesi: 

[…] Progression through the ranks is linked to length 

of service. […] Although this has steadily increased, 

females will tend to have shorter lengths of service, 

and therefore will be at lower ranks. In addition, until 

1990, women were required to leave the Armed 

Forces if they became pregnant, which also impacts 

average lengths of service and hence rank.311 

 

Da questa disamina risulta ancor più evidente la cogente necessità di 

misure normative capaci di influire sui processi di retention e consentire al 

personale femminile di proseguire nella carriera fino ai gradi apicali. 

Nei dati afferenti all’impiego femminile in Operazioni si può 

scorgere la già evidenziata tradizione britannica alla proiezione Fuori Area ed 

alla necessità di impiegare al meglio tutte le risorse disponibili per fornire 

adeguati contingenti su molteplici fronti d’impiego. 

La percentuale delle donne impiegate in Operazioni NATO sul totale 

della Forza è, nel periodo aprile 2011-febbraio 2012, del 22.3% con ben il 

30.5% di ufficiali inferiori donna.  

Un dato eccezionale se paragonato a quelli riscontrati per altri Paesi 

membri è che fa assurgere, sotto questo profilo, il Regno Unito ad un ruolo di 

assoluta leadership nell’ambito dell’Alleanza tracciando il riferimento per un 

corretto e reale impiego femminile nell’ambito delle Forze Armate.  

Si pensi, ad esempio, che in un Teatro operativo come l’Afghanistan, 

un militare di qualsiasi rango, appartenente alle Forze NATO, nel momento in 

cui avrà dei contatti con il Contingente inglese avrà una probabilità su tre di 

collaborare con una donna militare.  

Questa possibile esperienza vale molto più di tante politiche a favore 

delle donne in uniforme, che non sortiscono alcun effetto se non quello di 

rimpolpare le fila dei provvedimenti normativi inutili, e può sia influenzare 

positivamente il comportamento dei militari uomini sia ispirare le autorità 
                                                 
311 Ibidem. 
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competenti ad un atteggiamento meno protezionista nei confronti di chi ha 

scelto il mestiere delle armi conscio dei suoi potenziali rischi che 

costituiscono, al contempo, una parte irrinunciabile della professione.  

Il Regno Unito, dunque, seppur carente sotto alcuni aspetti dianzi 

evidenziati, riesce nell’intento di considerare realmente l’apporto femminile 

come un valore aggiunto per l’Organizzazione e tende a sfruttarne appieno le 

capacità, dando in tal modo la possibilità di acquisire l’esperienza e 

l’autorevolezza necessaria per ambire a carriere di prestigio e ad una 

riconosciuta appartenenza di Corpo.  

Il mutuo beneficio che l’Istituzione militare e le stesse donne in 

uniforme possono trarre da un impiego a 360 gradi, costituisce la chiave di 

volta per l’architettura dell’integrazione. 
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3.6.3 Stati Uniti 
 
Gli Stati Uniti d’America rappresentano il perno del mondo 

unipolare scaturito dall’implosione dell’Unione Sovietica, la loro leadership 

mondiale è sostenuta da una politica che potremmo definire di “imperialismo 

economico”.  

L’influenza statunitense si estende ad ogni latitudine sebbene non vi 

siano territori o protettorati americani fuori dal territorio patrio – eccezion 

fatta per le basi militari come quella di Guantanamo –, la conquista non è più 

dunque territoriale  ma economica con il controllo delle attività produttive dei 

Paesi d’interesse. 

Per perseguire questa politica, che potrebbe essere percepita sia 

come causa sia come effetto del loro strapotere, gli Stati Uniti devono 

difendere militarmente i loro interessi mondiali ed al contempo scoraggiare, 

sempre attraverso lo strumento militare, le potenziali o reali minacce ai 

suddetti interessi.  

La forza di tale politica risiede nella sua continuità che viene 

assicurata, seppur con approcci differenziati, da tutte le amministrazioni che 

si susseguono alla guida del Paese. 

Di conseguenza, i piani geopolitici statunitensi, possono svilupparsi 

nel lungo termine senza il rischio di pericolose derive che vanifichino quanto 

ottenuto negli anni precedenti.  

Alla luce di tale ottica si possono spiegare gli interventi americani in 

diverse parti del globo apparentemente distanti sia geograficamente sia 

politicamente, ma che insieme concorrono alla composizione di un disegno 

ben più ampio. 

A tale proposito si potrebbe definire la politica interventista 

statunitense come volta all’acquisizione di un vantaggio che può essere 

diretto ed immediato,  indiretto ed a lungo termine, oppure una combinazione 

delle due fattispecie.  

Il primo intervento in Iraq portò il vantaggio diretto ed immediato di 

rafforzare l’influenza americana nella penisola arabica ed in particolare in una 

Paese esportatore di greggio come il Kuwait, il secondo intervento portò al 
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vantaggio indiretto di creare in Iraq un Governo “riconoscente” agli Stati 

Uniti per aver sconfitto il regime dittatoriale di Saddam Hussein e di 

rafforzare la presenza americana nell’area, l’intervento in Afghanistan ha 

completato l’accerchiamento dell’Iran – un vantaggio indiretto da sfruttare 

negli anni a venire – e ridimensionato le capacità operative di Al-Qaeda –

vantaggio diretto immediato –. 

Se a questo quadro di situazione aggiungiamo la scelta effettuata 

dall’amministrazione Bush all’indomani dell’attacco terroristico dell’undici 

settembre di portare la difesa territoriale laddove si annidano le potenziali 

minacce, dunque non solo in Afghanistan ma ovunque possa svilupparsi il 

terrorismo di matrice islamica, appare facilmente comprensibile che questa 

teoria può reggersi soltanto sulle spalle di uno strumento militare eccezionale 

per dimensione, capacità operativa, tecnologia, ed investimenti. 

Le Forze Armate statunitensi devono dunque reggere il ritmo con il 

ruolo politico del Paese ed attingere a tutte le risorse disponibili a prescindere 

dal genere, uno strumento militare che è decisamente all’avanguardia sotto 

tutti gli aspetti non poteva non esserlo anche per quanto concerne l’impego e 

l’integrazione del personale femminile. 

La professione militare negli Stati Uniti è valorizzata dal 

riconoscimento sociale attribuito alle Forze Armate che godono della stima 

incondizionata e permanente dei cittadini americani, a ciò si aggiungono un 

innato amor patrio, che si inculca fin dall’infanzia ed in tutti  i contesti 

sociali, e politiche di sostegno per il personale militare e le loro famiglie. 

Sotto il profilo prettamente occupazionale vi è un legame forte e 

diretto tra il mondo militare e quello dell’imprenditoria pubblica o privata, un 

pregresso in uniforme rappresenta la maggiore credenziale per accedere a 

carriere lavorative, anche di alta dirigenza, nella vita civile e questo 

contribuisce all’attrattività’ della carriera militare. 

Negli anni le Forze Armate statunitensi hanno costruito una serie di 

norme tese a disciplinare in maniera ferrea i rapporti tra personale maschile e 

femminile, con lo scopo di ridurre al massimo i rischi di abusi e molestie 

legati alla differenziazione di genere e tutelare il personale femminile. 
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Anche atteggiamenti che per la nostra cultura – ed anche per la 

stessa cultura americana non militare – sono interpretati come gesti di cortesia 

nei confronti delle donne, vengono invece stigmatizzati e perseguiti a termini 

di regolamento.  

Questa severità, che all’occhio profano può sembrare addirittura 

esagerata, si è resa necessaria per regolamentare i rapporti interpersonali in 

un’Organizzazione che, data la sua notevole dimensione, ingloba personale 

proveniente da diversi ceti sociali, retaggi culturali, credi religiosi. 

Alla luce delle suddette considerazioni, possiamo ritenere 

l’arruolamento nelle Forze Armate statunitensi realmente attrattivo anche per 

le donne che vogliono intraprendere la carriera militare, esse possono 

misurarsi in un ambiente lavorativo fortemente esigente ma che fornisce le 

necessarie tutele personali e famigliari. 

Un fattore di ostacolo all’incentivazione dell’arruolamento 

femminile può essere rappresentato dalla chiusura alle donne delle specialità 

interessate – in maniera diretta o di supporto – dal «direct combat on the 

ground»,312ma anche sotto questo profilo sono stati compiuti degli importanti 

progressi. 

Difatti, sotto lo stimolo dell’opinione pubblica,313è stata avviata nel 

2012 una revisione delle norme che limitano l’arruolamento delle donne in 

determinate specialità che non solo ha portato alla liberalizzazione di ben 

13.139 posizioni314 di supporto al combattimento, ma ha anche aperto la 

strada alla futura cancellazione del divieto di prestare servizio in battaglioni 

impegnati nel combattimento diretto che dovrebbe concretizzarsi entro il 

2016. 

L’inserimento delle donne nei suddetti ambienti, finora non adusi 

alla presenza e collaborazione col personale femminile, avverrà in maniera da 

agevolare il processo di integrazione. 

                                                 
312U.S. Department of Defense, Direct Combat Definition and Assignement Rule, 13 gennaio 
1994. 
313Cfr. SKAINE, R., Women at War: Gender Issues of American in Combat, McFarland & 
Company, Jefferson, 1999, pag 35. 
314National Report of the United States to the NATO Committee on Gender Perspectives, 
2012. 
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Ensuring that a sufficient cadre of midgrade/senior 

women enlisted and officers are assigned to 

commands at the point of introduction to ensure 

success in the long run. This may require an 

adjustment to recruiting efforts, assignment processes, 

and personnel policies. Assimilation of women into 

heretofore “closed units” will be informed by 

continual in-stride assessments and pilot efforts.315 

 

Le donne che indossano le divise delle Forze Armate 

statunitensi316raggiungevano, al 30 settembre 2012, l’impressionante numero 

di 202.516 unità equivalenti al 14% della Forza totale che assomma a 

1.386.555 militari.317  

Aldilà dei valori assoluti la rappresentatività femminile in termini 

percentuali risulta soddisfacente e probabilmente destinata ad aumentare nel 

prossimo futuro, quando il processo di liberalizzazione delle specialità sarà 

completato od almeno implementato.  

Il personale femminile è rappresentato tra gli ufficiali generali con 

72 unità che equivalgono a circa il 7.6%, tra gli ufficiali Superiori con 25.903 

donne per il 16%, tra gli ufficiali inferiori con 10.819 militari per il 19% dei 

pari grado uomini, tra i sottufficiali con 1.676arruolate pari al 8.5% della 

categoria, nei ruoli di truppa con 164.046 presenze che corrispondono al 14% 

del totale.318 

Un arruolamento che è dunque anche qualitativamente valido in cui 

si riscontrano – oltre alla presenza di ufficiali generali che raramente si 

trovano in altre nazioni – ottime percentuali tra il personale dirigente che può 

esercitare, nell’immediato o in futuro, funzioni di leadership al femminile. 

                                                 
315National Report of the United States to the NATO Committee on Gender Perspectives, 
2013. 
316Data la complessità dimensionale dello strumento militare degli Stati Uniti, è bene 
ricordare che per Armed Forces si intendono l’Esercito, la Marina, l’Aviazione ed il Corpo 
dei Marines. 
317Department of Defense, Reports Related to military Personnel Statistics, novembre 2012. 
318A causa del differente modo di calcolo da parte delle autorità statunitensi, questi dati sono 
stati disaggregati e ricavati dall’autore. 
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Per quanto concerne l’impiego in Operazione, focalizzeremo la 

nostra disamina esclusivamente sulle truppe presenti sul territorio Afghano 

poiché le Forze Armate statunitensi hanno un’elevata presenza di personale, 

collegato in modo diretto od indiretto ad Enduring Freedom, in molteplici 

basi disseminate in Europa e Medio Oriente.  

A titolo di esempio, non saranno presi in considerazione gli 11.963 

militari dislocati in Italia o i 49.104 presenti in Germania che possono essere 

impegnati nella suddetta Operazione.319 

Le donne in uniforme impiegate in Operazione sono 11.118 su un 

totale di 75.665 militari dispiegati, la percentuale femminile è circa il 14% del 

totale della Forza.320 

Dati incoraggianti che rispecchiano la proporzione generale del 

rapporto tra personale femminile e maschile e che sono sintomatici di un 

impiego che non relega le donne in posizioni sussidiarie a causa di un 

protezionismo arcaico.  

Ciò dimostra che la dignità lavorativa è conferita dal contesto di 

impiego e non dalla funzione svolta; anche se le funzioni combat sono a loro 

interdette le donne militari possono svolgere il loro lavoro contribuendo alla 

riuscita della missione, rivendicando il loro ruolo con eguale orgoglio dei 

colleghi uomini. 

Questo concetto è purtroppo ancora lontano dall’essere recepito da 

molte nazioni europee che preferiscono optare per un’integrazione di facciata, 

alimentata da misure populiste, che non trova poi effettivo riscontro nelle 

politiche di impiego.  

Di quest’aspetto si dirà in dettaglio quando si esamineranno i fattori 

impedenti l’integrazione. 

Le Forze Armate degli Stati Uniti svolgono un ruolo di leadership 

anche nel settore dell’integrazione femminile, la loro esigenza di reclutare 

                                                 
319Defense Manpower Data Center, luglio 2013. Disponibile su: 
https://www.dmdc.osd.mil/appj/dwp/getfile.do?fileNm=SIAD_309_Report_P1307.xlsx&file
PathNm=milRegionCountry. 
320Tale percentuale è stata ricavata dall’autore interpolando i dati profferti da diverse fonti, 
essa potrebbe discostarsi lievemente dal dato reale. 

https://www.dmdc.osd.mil/appj/dwp/getfile.do?fileNm=SIAD_309_Report_P1307.xlsx&filePathNm=milRegionCountry
https://www.dmdc.osd.mil/appj/dwp/getfile.do?fileNm=SIAD_309_Report_P1307.xlsx&filePathNm=milRegionCountry
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personale da impiegare ad ogni latitudine è garanzia di uno standard 

qualitativo elevato a cui le donne militari possono ambire con diritto.  

L’esperienza statunitense è sintomatica di quanto l’arruolamento 

femminile sia una necessità oltre che un momento di progresso sociale: 

The United States recognizes the substantial roles and 

contributions women have made in the Armed Forces. 

The Department of Defense is working diligently to 

ensure the talents and experiences of women service 

members are maximized to the fullest extent. Efforts 

are consistently being made that focus’ on providing 

opportunities for women in the military to excel 

professionally, and equally contribute in 

unprecedented ways to the military’s mission and 

defending the Nation.321 

 
 
 
 
 
 
 
  

                                                 
321 National Report, cit., 2013.   
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3.7 Le differenti tipologie di leadership nel campo dell’integrazione 

Quanto emerso dall’esame concernente l’integrazione del personale 

femminile in uniforme nell’ambito dei ventisette Paesi membri dell’Alleanza 

in possesso di uno strumento militare, traccia un quadro di situazione 

estremamente variegato.  

Difatti, la presenza femminile e l’impiego delle donne in contesti 

operativi in termini percentuali presentano situazioni estreme che spaziano 

dall’assoluta mancanza di integrazione a valori soddisfacenti anche se non 

ideali. 

Nell’analizzare analiticamente quanto descritto nelle precedenti 

pagine, faremo riferimento a fattori quantitativi che conferiscono oggettività 

all’analisi, ma anche ad aspetti qualitativi che sono indispensabili 

nell’interpretazione sociologica del fenomeno. 

Per quanto concerne i valori oggettivi, una prima suddivisione può 

essere effettuata tra i Paesi che presentano percentuali di rappresentatività o di 

impiego operativo al di sopra della media, indicata nella tabella 1 al 10.3% 

per la prima fattispecie ed al 5.5% per la seconda. 

Con riferimento a questi valori, accorpiamo tra loro le nazioni che 

presentano valori di rappresentatività femminile superiori alla media: 

Bulgaria, Canada, Francia, Grecia,322Lettonia, Portogallo, Repubblica Ceca, 

Slovenia, Spagna, Stati Uniti ed Ungheria.  

Per quanto invece attiene all’analisi dell’impiego operativo del 

personale femminile, i seguenti Paesi emergono rispetto agli altri: Francia, 

Germania, Norvegia, Portogallo, Regno Unito, Slovenia, Stati Uniti, ed 

Ungheria. 

Aggregando le due categorie risulta che soltanto cinque nazioni su 

ventisette soddisfano entrambi i criteri quantitativi, esse sono la Francia, il 

Portogallo, la Slovenia, gli Stati Uniti e l’Ungheria.  

                                                 
322 Come ampiamente spiegato, il valore relativo alla Grecia potrebbe non essere corretto. 
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Un altro dato interessante da analizzare è quello concernente il 

rapporto tra i due fattori in questione, vale a dire rappresentatività ed impiego 

operativo, in relazione alle loro percentuali relative.  

Difatti, una corretta integrazione dovrebbe mostrare valori di 

presenza femminile in Operazioni simili o quantomeno prossimi, poiché il 

delta potrebbe essere attribuito all’impossibilità di accedere a determinate 

specialità più utilizzate in contesti operativi ad alta intensità, a quelli che si 

riscontrano sul suolo nazionale.  

Il grafico mostra, in questo caso, che solo quattro Paesi – Italia, 

Regno Unito, Stati Uniti e Turchia – rispettano questo criterio, con i primi 

due che presentano percentuali di donne operative addirittura superiori ai 

valori stanziali; da tale gruppo escluderemmo tuttavia la Turchia le cui 

percentuali, come analizzato in dettaglio nelle pagine ad essa dedicate, non 

sono significative. 

Spostando l’analisi su aspetti qualitativi, si ritiene che un elemento 

cardine del processo d’integrazione sia la presenza di personale femminile in 

posizioni di leadership, potenziale od effettiva che sia.  
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Nell’ambito delle gerarchie militari, pur riconoscendo l’importanza e 

la professionalità delle categorie sottufficiali e truppa, tale potenzialità è in 

generale riconducibile agli ufficiali qualunque grado essi rivestano.  

Pertanto, sotto tale aspetto, si ritiene sintomatica di un buono stadio 

d’integrazione una percentuale di ufficiali donne almeno pari alla percentuale 

di donne militari nelle Forze Armate. 

Fermo restando che una leadership di base è insita nel ruolo 

dirigente di tutto il personale ufficiale, la presenza di generali ed ufficiali 

superiori donna garantisce un’immediata leadership al femminile mentre 

quella degli ufficiali inferiori una guida futura e potenziale.  

Dal momento, però, che l’assenza o la rappresentatività limitata di 

donne tra gli ufficiali generali ed i senior officers potrebbe essere dovuta al 

poco tempo intercorso tra l’apertura della carriera militare al personale 

femminile ed il momento dell’indagine, si è ritenuto opportuno fare 

riferimento esclusivamente ai junior officers per valutare la qualità 

dell’arruolamento.  

Difatti, al momento, soltanto il Belgio, il Canada, la Francia, la 

Norvegia, i Paesi Bassi, il Regno Unito, e gli Stati Uniti annoverano flag 

officers donne tra i ranghi delle proprie Forze Armate. 

Dai dati profferti nella tabella 2 si evince che alcuni Paesi – nella 

fattispecie Bulgaria, Danimarca, Estonia, Francia, Grecia, Spagna ed 

Ungheria – presentano percentuali di donne nel grado di ufficiali inferiori più 

basse rispetto alla percentuale generale.  

Per tali nazioni323possiamo considerare la qualità della presenza 

femminile non ideale, infatti le donne militano in preponderanza in ruoli 

prettamente esecutivi e ciò impedisce loro il raggiungimento di posizioni 

dirigenziali. 

                                                 
323 Il caso francese può essere considerato come un’eccezione in quanto la percentuale di 
junior officers è in realtà quella della categoria nel suo insieme. In questo caso il basso 
numero di ufficiali generali va ad incidere sul valore percentuale diminuendolo. 
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Le restanti nazioni presentano, di contro, valori soddisfacenti che 

evidenziano una diffusa prevalenza percentuale di donne appartenenti al ruolo 

ufficiali nell’ambito dell’Alleanza.  

Le spiegazioni del fenomeno possono essere molteplici: la naturale 

predisposizione allo studio delle donne che le porta ad affrontare una 

formazione più impegnativa, l’ambizione di raggiungere posizioni di 

comando in un ambito lavorativo prettamente maschile, la volontà di 

appartenere ad una categoria in cui il rischio di essere coinvolti in 

combattimento è teoricamente minore, la possibilità di conseguire 

specializzazioni maggiormente spendibili nel mondo del lavoro civile. 

Per correttezza metodologica bisogna riconoscere che la scelta 

d’identificare la qualità della presenza femminile attraverso l’appartenenza 
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alla categoria dei junior officers non è, tuttavia, valida in senso assoluto ed 

esente da controindicazioni. 

Difatti, le donne che rivestono attualmente il grado di ufficiali 

inferiori potrebbero svolgere nell’immediato funzioni di “bassa dirigenza” e 

non raggiungere mai le posizioni di “alta dirigenza” sia perché assegnati ad 

incarichi minori sia per aver abbandonato la carriera militare. 

Dal combinato di tutti i parametri finora utilizzati per determinare lo 

stato dell’integrazione nelle Forze Armate, emerge che soltanto gli Stati Uniti 

soddisfano tutti i criteri necessari per un’integrazione di successo.  

Ciò non deve però far immaginare un quadro d’insieme 

completamente fosco in quanto altre nazioni – ad esempio Regno Unito, 

Canada, Portogallo, Francia, Spagna – hanno intrapreso, recentemente o da 

diverso tempo, un cammino soddisfacente per il processo integrativo che 

difetta soltanto in alcuni aspetti perfettibili in futuro. 

Si ritiene necessario, a questo punto, introdurre un successivo 

elemento di riflessione che concerne la collegialità della nostra analisi riferita 

all’Alleanza nel suo complesso e non alle singole nazioni che la compongono. 

Se consideriamo la NATO come un valore aggiunto alla mera 

sommatoria degli assetti – in questo caso militari – dei Paesi membri, bisogna 

individuare l’elemento che conferisce questo surplus valoriali; a nostro avviso 

esso è rappresentato dal fattore esperienziale, dal confronto con realtà e 

tradizioni diverse, dall’influenza mutuale che le nazioni possono esercitare 

l’una sull’altra, dal virtuoso spirito emulativo dei meno esperti verso chi 

rappresenta un punto di riferimento, dall’imparare dall’altrui esperienza. 

In sintesi potremmo fare riferimento alla “militarità” delle varie 

nazioni, cioè a quel prestigio di cui godono le rispettive Forze Armate nel 

consesso internazionale che le connota come punto di riferimento ed al 

contempo conferisce loro l’autorevolezza per fungere da guida e dettare i 

parametri da raggiungere.  

Ad essa si va ad aggiungere la forza politica ed economica del Paese, 

che fa sentire il proprio peso anche in un’organizzazione basata sul consenso 

quale l’Alleanza atlantica.  
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Questo secondo fattore, puramente soggettivo, – che si basa sul peso 

politico-militare, sulla situazione economica, sulla contribuzione alla NATO 

in termini di risorse finanziarie ed umane dei Paesi membri – deve tuttavia 

essere oggettivizzato. 

A tale scopo è stato ritenuto opportuno fare riferimento al military 

budget della NATO,324sottraendo dallo stesso la quota-parte concernente 

l’Islanda che, come già precedentemente ribadito, non fa parte della nostra 

indagine a causa dell’assenza di Forze Armate nella propria architettura di 

Stato: 

 
 

La media contributiva risulta pari a 3.7 e tutti i Paesi che si collocano 

sopra tale valore – Stati Uniti, Germania, Francia, Regno Unito, Italia, 

Canada, Spagna, Turchia – verranno considerati come influenti in ambito 

Alleanza.  

La bontà di tale approccio è rafforzata dalla circostanza che queste 

nazioni, contributrici di primo piano in termini finanziari, sono anche quelle 

che forniscono il maggiore apporto allo sforzo operativo per numero di 

militari impiegati.  
                                                 
324 Fonte NATO consultabile su:http://www.nato.int/cps/en/natolive/topics_67655.htm 

Tab. 3 

http://www.nato.int/cps/en/natolive/topics_67655.htm
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Inoltre esse, ad eccezione del Canada, sono anche le nazioni più 

popolose nell’ambito della NATO e ciò determina anche la dimensione del 

loro apparato militare. 

Analizzando dunque i ventisette Paesi sulla base dei valori  oggettivi 

ed alle considerazioni di più spiccata derivazione soggettiva, si compone la 

seguente matrice riassuntiva: 

 
MATRICE DI CLASSIFICAZIONE PAESI NATO SU QUATTRO 

PARAMETRI GENDER-INFLUENCE ORIENTED 

 
SUFFICIENTE 

RAPPRESENTATIVITA' 
FEMMINILE 

SUFFICIENTE 
IMPIEGO IN  

OPERAZIONI 
QUALITA' 

ARRUOLAMENTO 
FEMMINILE 

INFLUENZA 
POLITICO 
 MILITARE 

Albania <M1 <M2 SI <M3 
Belgio <M1 <M2 SI <M3 

Bulgaria >M1 >M2 NO <M3 

Canada >M1 <M2 SI >M3 
Croazia <M1 <M2 SI <M3 
Danimarca                         <M1 <M2 NO <M3 
Estonia >M1 <M2 NO <M3 
Francia >M1 >M2 SI >M3 

Germania <M1 >M2 SI >M3 

Grecia >M1 <M2 NO <M3 
Italia <M1 <M2 SI >M3 
Lettonia >M1 <M2 SI <M3 

Lituania >M1 <M2 SI <M3 

Lussemburgo                       <M1 NO SI <M3 
Norvegia              <M1 >M2 SI <M3 
Paesi Bassi                        <M1 <M2 SI <M3 
Polonia <M1 <M2 SI <M3 

Portogallo >M1 >M2 SI <M3 

Regno Unito                     <M1 >M2 SI >M3 
Rep. Ceca >M1 <M2 SI <M3 

Romania <M1 <M2 SI <M3 

Slovacchia                         <M1 <M2 SI <M3 
Slovenia >M1 >M2 SI <M3 
Spagna >M1 <M2 NO >M3 

Stati Uniti >M1 >M2 SI >M3 

Turchia <M1 <M2 SI >M3 

Ungheria >M1 >M2 SI <M3 

Legenda: M= media (M1=10.3; M2=5.5; M3=3.7) 
 

Tab. 4 
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L’ultimo passaggio consiste nel trasformare graficamente i valori 

nominali e teorizzare una classificazione che possa fornire un quadro 

riassuntivo dello stato d’integrazione femminile militare nell’ambito 

dell’Alleanza e del ruolo che le varie nazioni possono svolgere per rendere la 

stessa più efficace. 

Mettendo, come detto, a sistema lo stadio d’integrazione e la valenza 

politico-militare, otteniamo il seguente schema in relazione alla tipologia di 

leadership che i vari Paesi possono esercitare nel campo dell’integrazione. Lo 

schema deriva dall’applicazione ai valori riscontrati della tecnica della 

quadrant analysis, molto usata in campo commerciale per condurre ricerche 

di mercato mirate a definire un’azienda in base alla percezione che i 

consumatori hanno di essa. 

 

 
 

Alla prima categoria, quella della “leadership reale”, appartengono 

gli Stati Uniti, la Francia, il Regno Unito, vale a dire le nazioni che hanno 

raggiunto un avanzato stadio del processo d’integrazione sotto tutti i profili 

Tab. 5 



272  

analizzati – rappresentatività’, impiego, qualità – e che hanno un peso politico 

militare che permette loro di influenzare ed ispirare le scelte degli altri Paesi 

alleati.  

Abbiamo indicato la seconda categoria come “leadership mancata”, 

in quanto i Paesi che ne fanno parte avrebbero la statura per svolgere un ruolo 

guida in ambito NATO ma non hanno ancora implementato tutti gli aspetti 

che conducono ad una soddisfacente integrazione femminile nelle rispettive 

Forze Armate. Di tale tipologia fanno parte la Germania, l’Italia, il Canada, la 

Turchia, la Spagna. 

Alla terza categoria appartengono ben undici nazioni: Albania, 

Belgio, Croazia, Danimarca, Slovacchia, Estonia, Grecia, Polonia, Romania, 

Lussemburgo, Paesi Bassi. Il loro comune denominatore è rappresentato dalla 

“leadership assente”, vale a dire un processo integrativo insoddisfacente sotto 

molteplici aspetti (almeno tre sui quattro presi in considerazione) che si 

aggiunge all’impossibilità’ di proporsi come punto di riferimento a causa 

dell’impegno e delle dimensioni militari limitati. 

L’ultima categorizzazione concerne la “leadership virtuale” e 

raggruppa le nazioni che pur avendo sviluppato un’integrazione femminile di 

rilievo, non hanno ancora l’autorevolezza per assurgere a posizioni di 

leadership. Tali Paesi sono la Bulgaria, il Portogallo, la Slovenia, l’Ungheria, 

la Norvegia, la Lettonia, la Lituania, la Repubblica Ceca. 

Nelle pagine successive analizzeremo i fattori che impediscono una 

maggiore integrazione e che influenzano in maniera più o meno incisiva le 

diverse realtà nazionali.  

La rimozione o l’attenuazione di questi fattori può essere decisiva 

per fornire un successivo sprone al processo in parola e ridisegnare la 

suesposta teorizzazione delle diverse leadership nel settore.  
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4. I fattori impedenti  

Nei precedenti capitoli è stata tracciata la linea evolutiva della 

NATO che ha trasformato l’Organizzazione fino a renderla propizia per 

l’integrazione del personale femminile nelle Forze Armate di riferimento. 

L’attuale scenario geo-strategico, l’approccio globale alle sfide della 

sicurezza, la rinnovata collaborazione con le Nazioni Unite e con nazioni 

esterne all’Alleanza, la complessità delle CROs, sono tutti fattori che 

abbiamo identificato come agevolanti il processo d’integrazione. Se a ciò 

aggiungiamo la necessità di valorizzare le risorse umane e materiali 

disponibili nell’ambito dei budgets della Difesa e l’evoluzione dei ruoli 

maschile e femminile – che nell’ambito delle società occidentali hanno 

abbandonato le proprie ataviche caratteristiche distintive per trasformarsi in 

un unicum trasversale –, il processo integrativo non risulta soltanto possibile 

ma altresì auspicabile.  

L’analisi dei risultati ottenuti dagli Alleati nell’integrazione militare 

femminile ha mostrato una NATO che viaggia a diverse velocità – alcune 

particolarmente sostenute ed altre decisamente troppo lente – e, di 

conseguenza, i diversi ruoli che i singoli Paesi possono ricoprire 

nell’incentivare le politiche di genere nelle Forze Armate.  

Nell’ambito di questo capitolo si analizzeranno quelli che si 

ritengono essere i fattori che fungono da freno all’integrazione, agendo da 

contraltare alle spinte innovatrici sopra descritte.  

Per chiarezza espositiva e metodologica è inoltre opportuno 

precisare che si tratta di una generalizzazione in cui sono insiti i limiti stessi 

di questo tipo di categorizzazione: i fattori di cui tratteremo non sono 

scientificamente misurabili, non sono sempre decisivi allo stesso modo nei 

processi d’integrazione, non tutte le Forze Armate dei Paesi membri li 

affrontano in maniera insufficiente. 

Non saranno presi dunque in considerazione aspetti particolari che 

possono far capo a situazioni contingenti nell’ambito delle diverse realtà 

nazionali, ma l’analisi sarà incentrata sui quei fattori universali che possono 
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essere riscontrati – con sfumature ed intensità diverse – in tutti i Paesi 

membri. 

In tal senso i fattori impedenti saranno categorizzati in due macro 

aree, quella degli elementi organizzativi – intesi come risultato delle politiche 

intraprese dalle Forze Armate – e quella degli elementi soggettivi – vale a 

dire le constanti comportamentali generalizzate del personale femminile – che 

possono essere indipendenti o influenzati dai primi. 

Come già ribadito per quanto concerne l’esclusione dall’indagine del 

fenomeno del sexual harrassment, si ritiene che il processo d’integrazione sia 

approdato ad uno stadio tale da consentire di tralasciare alcuni aspetti che non 

risultano più presenti o quantomeno caratterizzanti della situazione corrente. 

Ad esempio, non saranno presi in esame gli aspetti concernenti le 

infrastrutture inadeguate, la foggia delle uniformi non calibrata 

all’antropometria femminile, le politiche sanitarie riguardanti l’esenzione dal 

servizio durante il periodo mestruale, e tutto ciò che a questo punto 

dell’integrazione femminile militare appare uno stereotipo secondario rispetto 

alle problematiche più significanti. 

Per quanto concerne gli aspetti organizzativi, l’analisi verterà sulle 

politiche adottate e le problematiche irrisolte in tema di recruitment e 

retention con tutti gli aspetti correlati che riguardano l’attrattiva della 

professione, la tutela della maternità, la possibilità di carriera, le politiche a 

protezione della famiglia, il mentoring.  

Sotto il profilo dei fattori soggettivi si analizzeranno le scelte del 

personale femminile in tema di carriera, le specialità preferite, il cameratismo 

di genere, l’omologazione. Le fonti principali in questa sezione della ricerca 

saranno le interviste effettuate dall’autore, le opinioni espresse da esperti del 

settore durante conferenze tematiche, il valore esperienziale dello scrivente, i 

dati messi a disposizione dalle Forze Armate dei Paesi NATO.  
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4.1 Il reclutamento 

Per quanto concerne le politiche di reclutamento, concentreremo la 

nostra attenzione su due aspetti: il primo riguarda le normative che possono in 

alcuni casi agevolare ed in altri ostacolare una maggiore rappresentatività 

femminile nelle Forze Armate, il secondo aspetto concerne le iniziative 

intraprese per attirare ed invogliare il personale femminile ad intraprendere la 

carriera militare.  

Per quanto concerne il primo aspetto ci concentreremo sulla presenza 

o meno delle cosiddette “quote rosa”, sul libero accesso delle donne a tutti i 

ruoli presenti nell’ambito delle Forze Armate, sui criteri selettivi dei 

candidati.  

Cominciando la disamina con la valutazione della presenza o meno 

di quote riservate al personale femminile, bisogna osservare che 

quest’argomento è di difficile interpretazione poiché si presta a diverse chiavi 

di lettura influenzate dalla situazione politico-economico-sociale del Paese 

oggetto d’indagine.  

Nel panorama dei Paesi NATO si registra una variegata tipologia 

d’interventi tesi a favorire l’incremento numerico delle donne in uniforme o a 

scoraggiarlo: quote minime, quote massime, assenza di quote, priorità a 

favore del personale femminile in caso di ex-aequo, ed ognuna di queste 

politiche può essere considerata valida a patto, però, di apparire coerente con 

gli obiettivi prefissati che sovente sono indicati nell’incremento numerico 

delle donne nelle Forze Armate. 

Se osserviamo questo fattore utilizzando una lente di lettura tarata 

esclusivamente sugli aspetti percentuali della rappresentatività femminile, 

l’assenza di quote minime riservate al genere certamente può ostacolare la 

crescita numerica di donne che intraprendono la carriera militare e pertanto 

l’adozione di questo strumento normativo può essere certamente auspicabile. 

L’adozione di questo sistema correttivo basato sulla garanzia di un 

minimo numero di personale femminile all’interno delle Forze Armate, può 
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rivelarsi particolarmente efficace qualora vi sia una netta differenza tra il 

numero di candidate donne in termini percentuali ed il numero di arruolate. 

In tale caso, difatti, la riserva di legge può risultare incisiva per 

aumentare il numero di donne in uniforme avvantaggiando le aspiranti 

militari che saranno arruolate fino alla completa copertura dei posti a 

disposizione senza tenere in alcun conto la loro posizione in graduatoria 

rispetto ai colleghi maschi.  

Laddove, di contro, il problema della scarsa rappresentatività 

dovesse essere imputato ad uno scarso interesse delle donne per la carriera 

militare che si manifesta in un esiguo numero di domande di arruolamento, 

l’istituto delle quote sortirebbe ben pochi effetti rivelandosi scarsamente 

efficace su numeri già ristretti di candidate.   

In uno scenario come quello italiano, caratterizzato da una 

percentuale di domande di arruolamento femminile che si aggira attorno al 

18% del totale a fronte di un arruolamento che non eccede il 3.79% degli 

effettivi, l’adozione di quote rosa potrebbe incrementare la presenza 

femminile fino a percentuali di poco inferiori al 10%. 

Sono però necessarie alcune considerazioni che riguardano la qualità 

dell’arruolamento che sarebbe altrettanto auspicabile mantenere a livelli di 

eccellenza. Difatti, l’adozione di quote potrebbe aprire le porte della 

professione militare anche a candidati in possesso di requisiti minimi che in 

circostanze normali sarebbero risultate idonee ma non vincitrici.  

Nel “caso italiano”, stante le suddette percentuali, una candidata su 

due avrebbe la certezza di essere arruolata e questo fattore abbasserebbe di 

molto lo screening qualitativo dei candidati; qualora le percentuali di 

domande fossero addirittura inferiori, si potrebbe giungere al paradosso di un 

processo selettivo che, nel tentativo di innalzare la quota di presenza 

femminile, arruoli qualunque candidato donna idoneo alle visite mediche .  

Infine, riteniamo che tale espediente, non essendo indicativo di una 

reale rappresentatività femminile ed alterando artificialmente i valori dei 

candidati all’arruolamento, debba essere adottato solo nelle fasi embrionali 

del processo d’integrazione.  
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Una volta raggiunta un’adeguata presenza femminile, che possa 

garantire un’educazione al gender equity per il personale tutto e possa servire 

da base sulla quale innestare le future generazioni di donne in uniforme, 

l’alterazione giuridica dovrebbe essere rimossa per lasciare spazio ad un 

recruitment libero da correzioni artificiali. 

Come evidenziato dall’Onorevole Jessica L. Wright, Assistant 

Secretary of Defense for Reserve Affairs degli Stati Uniti d’America ed ex 

ufficiale generale dell’Esercito, la questione delle quote è molto delicata in 

quanto:  
It can represent a fast track to achieve an adequate 

number of women in the military organization but it 

can also be a fast way to lose credibility. 

Representation should be a matter of capabilities and 

not of gender.325 

 

 Una soluzione di stampo salomonico potrebbe essere quella 

evidenziata durante l’analisi della Germania, vale a dire una preferenza ex-

lege per il personale femminile in caso di ex-aequo con quello maschile 

nell’ambito dei concorsi di arruolamento.  

Anche questo espediente, sebbene la sua adozione concorra allo 

scopo di una maggiore presenza femminile, non elimina tuttavia l’eventuale 

conseguenza negativa derivante dalla potenziale perdita di credibilità delle 

donne che beneficiano di tale favore, ma la circostanza è però attenuata 

dall’ottenimento di un punteggio almeno di parità con i concorrenti maschi 

che è ben altra cosa rispetto ad una riserva di posti garantita a prescindere dal 

punteggio ottenuto. Naturalmente l’incremento percentuale che è possibile 

ottenere con tale strumento è certamente inferiore a quello garantito dalle 

quote minime di presenza femminile. 

Nel corso della trattazione abbiamo già citato il caso della Romania 

che ha introdotto una quota massima di presenza femminile, minando in tal 

                                                 
325 Intervista dell’autore con Jessica L. Wright, Sofia, 9 luglio 2012. 
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modo lo sviluppo di un’integrazione di genere adeguata nell’ambito delle 

Forze Armate.  

Questo tipo di pratica è certamente stigmatizzabile ed ingiustificabile 

poiché il rischio di approdare verso uno strumento militare eccessivamente 

femminilizzato, con le conseguenze negative che un marcato sbilanciamento 

comporterebbe, è calmierato dai criteri selettivi qualora coerentemente 

adottati ed applicati.  

L’assenza di quote rosa è dunque un primo fattore che impedisce la 

crescita della presenza femminile nelle Forze Armate, la sua adozione è 

auspicabile nei limiti suesposti sia in termini di conservazione della qualità 

del processo selettivo, sia per quanto concerne l’arco temporale in cui questo 

privilegio è concesso per garantire i risultati per il consolidamento della 

rappresentatività femminile. 

 Un altro aspetto legato ai reclutamenti che può impattare sulla 

rappresentatività femminile nelle Forze Armate, è quello concernente le 

specialità militari accessibili alle donne. 

Abbiamo già analizzato dei casi particolari, come quello norvegese o 

quello turco, in cui convivono sistemi misti basati su volontari e coscritti ed 

in cui le donne hanno accesso soltanto su base volontaria.  

Tale meccanismo ovviamente riduce la presenza femminile nelle 

Forze Armate in termini percentuali, inoltre non consente al personale 

maschile delle categorie escluse alle donne di acquisire quella confidenza nei 

rapporti di genere che si configura come necessaria per la costruzione di 

valide politiche di gender equity.  

Se escluse da una parte degli organigrammi, le donne saranno 

sempre percepite come un corpo estraneo all’interno dell’organizzazione e ciò 

avrà conseguenze negative anche sull’attrattività della professione verso 

l’universo femminile. Un impatto negativo immediato in termini di 

rappresentatività percentuale e ripercussioni future per quanto concerne le 

politiche di genere e l’appeal della professione militare. 

Mentre il citato caso concerne l’esclusione delle donne dalla Leva 

obbligatoria, ciò che maggiormente impedisce il processo d’integrazione, con 
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un impatto negativo che replica le conseguenze suddette, è l’esclusione del 

personale femminile da alcune specialità, per lo più combattenti, delle Forze 

Armate in cui l’arruolamento delle donne è consentito per le restanti 

specializzazioni. 

Il veto all’accesso delle donne alle specialità che sono ritenute troppo 

pericolose, o semplicemente richiedenti caratteristiche fisiche non 

riscontrabili nella maggior parte delle donne, sottrae potenziali candidate alla 

carriera militare e conferisce alle donne in uniforme un marchio di minoranza 

non solo in termini numerici ma soprattutto di impiego. 

Il caso più eclatante, per la reputazione e la dimensione delle Forze 

Armate in questione, concerne gli Stati Uniti d’America e la Gran Bretagna 

che sono state paladine del suddetto ostracismo in virtù della spiccata 

operatività del loro strumento militare, molto spesso impiegato in situazioni 

di combattimento a diretto contatto con il nemico. 

Nelle pagine precedenti abbiamo sottolineato i progressi compiuti 

dall’amministrazione statunitense grazie alla recente azione del Segretario di 

Stato alla Difesa Leon Panetta che ha rimosso una delle norme, risalente al 

1994, che poneva limiti all’impiego delle donne nelle specialità combattenti. 

Questa misura ha conferito alle donne statunitensi la teorica 

possibilità di accedere ad alcune migliaia di nuove posizioni, prevalentemente 

nell’Esercito, e la storica decisione è stata presentata al Congresso il 24 

gennaio 2013, perorata dalle parole del Segretario di Stato: 
It's clear to all of us that women are contributing in 

unprecedented ways to the military's mission of 

defending the nation […] They're serving in a 

growing number of critical roles on and off the 

battlefield […] They have become an integral part of 

our ability to perform our mission. Over more than a 

decade of war, they have demonstrated courage and 

skill and patriotism.  A hundred and fifty-two women 

in uniform have died serving this nation in Iraq and 

Afghanistan. Female servicemembers have faced the 

reality of combat, proven their willingness to fight 
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and, yes, to die to defend their fellow Americans. […] 

Not everyone is going to be able to be a combat 

soldier. But everyone is entitled to a chance.326 

 

Questa lodevole iniziativa, che fa seguito ad un’altra analoga misura 

adottata nel 2012,327è frutto della necessità di reclutare numeri adeguati alle 

esigenze operative, del riconoscimento dovuto alle donne militari che hanno 

servito nell’ultimo decennio in Teatri operativi mai così impegnativi, da una 

forte spinta interna da parte del personale militare femminile che reclamava il 

proprio diritto alla piena integrazione. 

Sotto quest’ultimo profilo è rimarchevole l’azione legale intentata 

dalla Tenente dei Marines Coleen Farrel che con altre tre colleghe ha 

intentato nel novembre del 2012 una causa contro il Dipartimento della 

Difesa.  

Lo scopo era proprio la rimozione della norma del 1994 che limitava 

l’accesso delle donne alle specialità combattenti, ruolo nei fatti già ricoperto 

dalle donne militari ma disconosciuto sia come riconoscimento morale sia 

come punteggio per l’avanzamento di carriera.  

Il Tenente Farrel così commentava la propria decisione di citare in 

giudizio i vertici della Difesa: 

Questa regola è assurda ed anacronistica, sia in Iraq 

che in Afghanistan noi abbiamo combattuto. Lo sanno 

tutti, e lo racconta il numero delle donne morte o 

ferite in azione. Ma non si può dire perché i vertici 

militari non ne vogliono sapere di cambiare le regole 

per tradizione e perché malati di maschilismo. […]  

Io e le mie donne avevamo il compito di girare a  

piedi per i villaggi e raccogliere informazioni dalle 

afgane: siamo finite sotto attacco più volte. […]  

                                                 
326 PANETTA, L.E., Press Conference, Sala stampa del Pentagono, Washington D.C., 24 
gennaio 2013.  
Disponibile su: http://www.defense.gov/speeches/speech.aspx?speechid=1746  
327 Vds pag. 237. 

http://www.defense.gov/speeches/speech.aspx?speechid=1746
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Oggi chiediamo che questo venga riconosciuto: deve 

succedere prima che la gente dimentichi cosa è 

accaduto in Iraq ed Afghanistan.328 

 

La strada intrapresa dagli Stati Uniti, che come visto giocano anche 

un ruolo di marcata leadership nell’ambito delle politiche di integrazione di 

genere nelle Forze Armate, si spera possa essere seguita da altre nazioni che 

al momento presentano ancora dei veti normativi all’arruolamento femminile 

in determinate specialità militari.  

La rimozione di questi vincoli comporterebbe un’immediata 

possibilità per le donne di concorrere per nuove posizioni professionali, 

incrementando così la loro presenza nell’ambito dell’Organizzazione militare, 

e di ottenere quel riconoscimento di expertise sovente necessario per ambire 

ai vertici di carriera. 

Tra i Paesi che si spera possano percorrere la strada tracciata dalla 

Difesa americana, vi è in primis il Regno Unito, sia per le dimensioni delle 

Forze Armate sia per il ruolo guida svolto nell’ambito dell’impiego del 

personale militare femminile.  

Attualmente, nelle Forze Armate britanniche solo il 70% delle 

posizioni dell’Esercito e della Marina sono accessibili alle donne mentre in 

Aeronautica la percentuale sale al 96%. 

Oltremanica il dibattito è particolarmente acceso e vede contrapporsi 

anche i gradi apicali delle donne in uniforme, schierati a favore o contro 

l’apertura dei ruoli combattenti al personale femminile. 

Difatti, il Brigadier Generale Nicky Moffat,329che ha rappresentato 

nell’opinione pubblica britannica la donna militare per antonomasia prima 

della sua anticipata cessazione dal servizio attivo, si è più volte pronunciata 

per concedere la possibilità alle donne di accedere a qualunque ruolo e 

specialità.  

                                                 
328 CAFERRI, F., Marines, Colleen va alla Guerra, la Repubblica, venerdì 30 novembre 
2012, pag. 38. 
329 Nicky Moffat è stata la prima donna ad ottenere il grado di Generale di Brigata nella storia 
militare britannica. Al momento del suo congedo rivestiva l’incarico di Capo del personale 
del Ministero della Difesa. 
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Ultimately the responsibility for the operational 

effectiveness of the army and for the lives of the 

soldiers that are deployed lies with ministers and with 

the heads of the services and they must make that 

judgement. […] It should be made on the basis of 

capability and I am deeply uncomfortable with the 

idea of excluding a whole group of potentially capable 

soldiers, just because of gender. […] It is not just 

about physical strength. It's about endurance, it's 

about ability to operate within a team, it's about a 

range of skills. But we shouldn't dismiss the point 

about strength. The infantry combat fitness test is 

extraordinarily demanding and individuals are 

required to carry herculean amounts of kit. But if we 

look at the achievements of our women Olympians I 

don't think any reasonable person could say that there 

aren't some women who could meet those 

standards.330 

 

Di diverso avviso altri esponenti delle Forze Armate britanniche – 

tra cui il Maggiore Judith Webb, prima donna al comando di un’unità 

completamente maschile – secondo i quali l’apertura delle posizioni combat 

alle donne non comporterebbe un sostanziale e significativo aumento della 

presenza femminile nelle Forze Armate.  

Difatti, si pone in evidenza come i requisiti fisici richiesti per queste 

posizioni sono difficilmente compatibili con la struttura fisica femminile ed il 

tentativo di addestrare delle donne a tale scopo comporterebbe soltanto uno 

spreco di risorse. 

Questa posizione, per quanto cinica essa possa sembrare, è, sotto 

certi aspetti, condivisibile come chiariremo nel seguito della trattazione. 

Tuttavia, dal punto di vista delle pari opportunità, riteniamo 

assolutamente necessario che il personale femminile abbia la possibilità di 

                                                 
330 MOFFAT, N., Intervista rilasciata alla trasmissione radiofonica Today, BBC Radio 4, 26 
gennaio 2014. Disponibile su: http://www.bbc.co.uk/podcasts/series/today  

http://www.bbc.co.uk/podcasts/series/today
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concorrere per tutte le specialità ed anche se una sola donna possedesse i 

requisiti richiesti, essa dovrebbe avere il diritto di competere con i colleghi 

uomini. 

Per quanto concerne l’incremento della presenza femminile 

attraverso l’apertura dei ruoli combat, riteniamo che il dato numerico non 

debba essere sottovalutato poiché esso inerisce anche le posizioni di supporto 

al combattimento ed incide altresì sulle percentuali di retention del personale 

femminile. Difatti, in tal modo sarebbe rimosso un ostacolo all’avanzamento 

di carriera che vede le donne penalizzate poiché non in possesso della 

necessaria esperienza sul campo.    

Quest’ultima riflessione ci permette di spostare l’analisi sui criteri di 

selezione adottati in sede di reclutamento per il personale femminile. 

Dall’analisi delle Forze Armate dei Paesi membri, si evince che la 

maggior parte di esse adotta dei criteri selettivi tra uomini e donne che 

differiscono per quanto concerne le misure antropometriche e gli standard 

minimi da ottenere nei test fisico-atletici.  

L’adozione di criteri differenti permette alle donne di ottenere i 

requisiti minimi con la stessa probabilità dei candidati uomini anche se 

talvolta, come nel citato caso greco, le misure relative all’altezza minima o 

alle performance atletiche hanno causato notevoli disagi tra i candidati donne. 

A nostro avviso bisogna distinguere tra due differenti categorie di 

requisiti, quelli che sono necessari per l’espletamento di determinate funzioni 

e quelli che sono semplicemente dei criteri di sbarramento per portare a 

termine una selezione del personale candidato. Da questa distinzione derivano 

due categorie di requisiti fisici che possiamo identificare come gender free o 

gender fair. 

Per quanto concerne i primi, riteniamo che essi debbano essere 

adottati quando la funzionalità dello strumento militare non debba essere 

compromessa da aggiustamenti tesi ad incentivare l’arruolamento femminile.  

Se, ad esempio, per l’ammissione nelle truppe anfibie è necessaria la 

capacità di immergersi fino ad una certa profondità e tale requisito è 
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indispensabile nell’attività giornaliera per quel tipo di professionalità, ebbene 

il valore richiesto deve essere lo stesso per entrambi i generi.  

Eventuali differenziazioni metterebbero in serio pericolo non solo lo 

standard addestrativo della specialità ma la stessa vita del personale 

femminile che ha fruito di un accesso facilitato. 

Lo scrivente è stato testimone di un esperimento condotto 

nell’ambito della Brigata Aeromobile Friuli dell’Esercito Italiano, 

allorquando a scopo addestrativo furono selezionati i migliori dieci tiratori del 

Reparto che avrebbero dovuto compiere uno sbarco dall’elicottero sotto il 

fuoco nemico e attestarsi su determinate posizioni per la messa in sicurezza 

della Zona Atterraggio Elicotteri (ZAE).  

Tra il personale selezionato figurava anche una donna che al 

poligono aveva fornito prova di grande abilità e concentrazione nell’uso di 

armi a canna lunga, in sede di elisbarco, però, lo stesso militare impiegava 

mediamente quattro secondi in più dei colleghi uomini per raggiungere la 

posizione di competenza al riparo dal fuoco nemico.  

Nel corso di cinque simulazioni la donna fu colpita per ben quattro 

volte mentre gli altri membri della pattuglia furono raggiunti dal fuoco di 

sbarramento per non più di una volta; i quattro secondi in più d’esposizione al 

nemico facevano la differenza tra la vita e la morte.  

In tale circostanza, il militare donna non avrebbe potuto far parte di 

quella specifica unità e sarebbe stato delittuoso sorvolare sulla minore 

velocità di corsa per favorire il personale femminile. In tali considerazioni 

risiede la condivisibilità di quanto affermato dal Maggiore Webb riguardo 

alla possibile strumentalizzazione dell’apertura dei ruoli combat alle donne, le 

attese generate da facili entusiasmi possono facilmente infrangersi 

sull’impossibilità della media delle donne di superare i requisiti fisici 

richiesti. 

Di contro, nel caso in cui i parametri siano esclusivamente utilizzati 

per scremare il numero dei candidati – ad esempio un centimetro di altezza in 

meno non comporta una sostanziale differenza sulle capacità fisiche del 

candidato ma è un mero limite aprioristicamente determinato – è possibile 
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adottare dei criteri gender fair e “super valutare” le caratteristiche fisiche 

possedute e le performance ottenute dal personale femminile al fine di 

incrementarne l’arruolamento. 
 A different approach consists of giving some 

advantages to members of minority groups. These 

advantages will increase their probability of being 

hired. This can be done at the attribute assessment 

level for instance by using different sets of standards 

such as different physical fitness norms for men and 

women. For a same level of fitness, women will get 

higher scores. The advantage also can be granted 

during classification. An example of this is the 

minority fill-rate feedback mechanism that was used 

in the U.S. Navy (Kroeker and Rafacz, 1983).331 

 

Senza dunque volere inficiare il livello degli standard qualitativi 

dell’arruolamento, è innegabile che laddove il personale femminile non goda 

di una differenziazione per quanto concerne i parametrici fisico-atletici o di 

una maggiore valutazione in caso di parità con i colleghi uomini, le 

percentuali di presenza femminile non sono certamente agevolate. 

Il secondo dei due fattori annunciati riguarda le campagne di 

reclutamento che si svolgono attraverso i mass-media o con incontri e 

seminari tenuti laddove si trova la potenziale Forza da arruolare.  

Spostando il focus dell’analisi sulle iniziative di comunicazione 

intraprese per favorire l’arruolamento specifico delle donne, si notano in 

generale due limiti principali che inficiano l’ottimale integrazione del 

personale femminile.  

Innanzitutto esse sono raramente attagliate al target audience 

specificamente femminile ma vengono accorpate in piani di comunicazione 

per promuovere i reclutamenti che sono scevri da qualunque considerazione 

riguardo il genere. 

                                                 
331 LESCREVE, F., Management of recruitment, selection and classification, in AC/323 
(HFM-107)TP/71 Recruiting and Retention of Military Personnel, NATO, ottobre 2007, pag. 
128. 
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In secondo luogo, l’immagine del ruolo femminile nelle Forze 

Armate, è sovente presentata con prerogative che si discostano dalla realtà. 

Con un atteggiamento dal carattere populista, alle donne è mostrata 

la possibilità di accedere alle specialità più affascinanti nell’immaginario 

collettivo, di ottenere facilmente una carriera brillante, ed in tal modo si 

rischia di alimentare speranze che saranno probabilmente deluse nel corso 

dell’esperienza in uniforme. 

Con riferimento al primo aspetto, le Forze Armate sembrano prestare 

maggiore attenzione ai citati criteri selettivi – peso, altezza, capacità fisiche 

ed atletiche – ponendo l’enfasi sulla loro equità piuttosto che porre in essere 

efficaci misure capaci di incentivare l’arruolamento femminile.  

Si mira, in sostanza, all’eliminazione delle disparità tra uomo e 

donna ma poi non si compie il passo successivo che consiste nell’individuare 

politiche idonee ad agevolare il percorso di scelta delle donne orientate verso 

la carriera militare; agevolazioni che, come detto, appaiono necessarie almeno 

nel primo decennio della fase di integrazione. 

Se le Forze Armate si pongono sul mercato del lavoro con 

l’intenzione di arruolare personale femminile poiché realmente considerato 

un fattore di successo per l’Organizzazione, allora la regola principale è 

quella di attagliare il proprio prodotto – la carriera militare – ai consumatori 

che si intende raggiungere – le donne – e di presentarlo loro utilizzando 

canoni di comunicazione adeguati. 

Invece, la genericità di molte campagne arruolamenti è purtroppo 

confermata dalle affermazioni di molteplici Forze Armate dei Paesi NATO 

che riportano l’assenza di iniziative specifiche: 

The Czech Armed Forces do not have a specific 

campaign to recruit women.332 

There aren’t any specific initiatives for women 

recruitment.333 

                                                 
332 National Report of Czech Republic to the NATO Committe on Gender Perspective, 2013. 
333 National Report of Italy, cit., 2013. 
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Attraction of candidates for cadets is conducted 

through promotion in the media and direct 

presentation of military vocation to target groups 

(secondary schools), regardless of the gender.334 

There are no actions to attract more female 

candidates.335 

No records of programs initiated to attract more 

female candidates.336 

 

La mancanza di programmi dedicati all’incremento 

dell’arruolamento di genere, attraverso campagne di informazione mirate al 

target audience femminile, denota la scarsa considerazione che alcune 

nazioni riservano alla problematica.  

Difatti, essendo tali regole di marketing veramente basilari, non è 

pensabile che esse siano sconosciute alle Forze Armate ma è ben più 

probabile che in molti Paesi il reclutamento femminile, nonostante le 

dichiarazioni di facciata, non rivesta una priorità fondamentale per le Forze 

Armate e non susciti il reale interesse della società. 

Gli esempi poc’anzi citati riguardano, tra l’altro, Paesi che sono ben 

lungi dall’aver raggiunto un’integrazione femminile pienamente adeguata e 

che dunque dovrebbero porre ancora maggiore attenzione nello sfruttare tutte 

le possibilità per migliorare la situazione delle donne in uniforme all’interno 

delle loro Forze Armate. 

Questa carenza di attenzione verso i potenziali bacini di 

reclutamento, impatta in maniera fortemente negativa le domande di 

arruolamento femminile poiché le aspettative e le necessità presentate dai due 

generi sono molto spesso diametralmente divergenti ed un messaggio 

comune, per incentivare gli arruolamenti, risulta inevitabilmente poco 

efficace per l’una o l’altra categoria di aspiranti.  

                                                 
334 National Report of Croatia, cit., 2013. 
335 National Report of Slovakia, cit., 2013.  
336 National Report of Romania, cit., 2013  
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Appare di facile comprensione che le attese femminili divergano, 

nell’immediato o in proiezione futura, da quelle maschili soprattutto per 

quanto concerne la porzione di vita famigliare da sacrificare in nome della 

carriera ed il ruolo cui si aspira nell’organizzazione militare. 

Tutti gli aspetti che possono rappresentare un’attrattiva per un uomo 

che si trovi tra i venti ed i trent’anni di età – ossia il senso di avventura dovuti 

ai continui spostamenti sul territorio nazionale, l’impiego all’estero per lunghi 

periodi, le esperienze adrenaliniche dell’uso delle armi – sono anche quelli 

che possono dissuadere una giovane donna nell’intraprendere la carriera 

militare. 

L’esperienza personale del Brigadier Generale Marius Van Zeijts, 

emersa nel corso della già citata intervista, conferma quanto detto: 

Ho due figli che frequentano l’Accademia Militare, un 

maschio ed una femmina. Mentre il primo è eccitato 

per le esercitazioni da fare in Sudafrica e negli Stati 

Uniti, la ragazza comincia a nutrire dei dubbi circa la 

possibilità di conciliare questi impegni con il suo 

desiderio di avere a breve una famiglia.337  
 

Sarebbe dunque auspicabile che le Forze Armate adottassero delle 

campagne arruolamenti che illustrino in maniera chiara le differenti tipologie 

di impiego legate alle diverse specialità militari e facciano perno su altri 

aspetti che esulano da quelli attrattivi per il personale maschile.  

Questo tipo di informazioni sono ancora più importanti alla luce del 

fatto che in molti Paesi le Forze Armate hanno cominciato a comunicare, a 

farsi conoscere, da pochi decenni e la società civile è ancora grandemente 

all’oscuro delle dinamiche interne all’Organizzazione militare e sulle 

possibilità di impiego e crescita professionale che possono offrire.  

Se consideriamo che le donne sono per natura già poco inclini alla 

conoscenza del mondo militare, fuorché non abbiano dei precedenti 

famigliari, esse rischiano di conservare una visione distorta delle Forze 

Armate caratterizzate esclusivamente da addestramento, pericoli, stress psico-
                                                 
337 VAN ZEIJTS, M., intervista cit.. 
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fisico. Tutti questi aspetti della professione militare potrebbero essere 

davvero poco allettanti per il personale femminile, da qui la necessità di 

completare l’informazione puntando su elementi attrattivi per l’universo 

femminile. 

Sotto questo profilo sarebbe sicuramente premiante evidenziare la 

formazione universitaria per il ruolo degli ufficiali e dei sottufficiali o le 

specializzazioni tecniche per la truppa; difatti, queste caratteristiche risultano 

particolarmente allettanti per quanti non desiderano limitare la propria 

esperienza professionale alla dimensione del combattimento. 

In un video promozionale per gli arruolamenti della Repubblica Ceca 

del 2009,338non vi è alcuna traccia di personale femminile ed i valori proposti 

nel filmato sono tutti riconducibili ad un “rambismo” certamente poco 

interessante per le donne ancora incerte sulla loro volontà di arruolamento.  

Assenza di messaggi rivolti alle donne anche nel video promozionale 

della Marina Militare Italiana del 2010,339in cui ci si limita a presentare 

molteplici attività in cui le donne si omologano ai ruoli dei loro colleghi 

uomini ma nessuna che possa essere particolarmente riconducibile ad un 

gradimento di genere. 

Non fa eccezione l’Esercito britannico con la campagna “Step Up”340 

affidata ad un video molto originale da un punto di vista cinematografico, con 

le varie attività militari filmate dalla prospettiva degli stivali anfibi in 

dotazione, ma poco orientato al pubblico femminile.  

Il messaggio migliora leggermente con la campagna pubblicitaria del 

2014, “Be the Best”,341in cui si riscontra la presenza di donne in uniforme 

seppur impiegate in funzioni esclusivamente operative mentre il messaggio 

pubblicitario rende evidente l’unicità della professione militare rispetto ad 

altre mansioni disponibile sul mercato del lavoro. 

                                                 
338Filmato disponibile su: http://www.military.com/video/forces/army/want-to-join-the-
czech-army/661784612001/  
339 Filmato disponibile su: http://www.youtube.com/watch?v=SnNbDgDC-2A  
340 Filmato disponibile su: http://www.youtube.com/watch?v=b2pD6q6QNR8  
341Filmato disponibile su: http://www.telegraph.co.uk/news/uknews/defence/10565400/ 
Army-recruitment-campaign-launched-with-new-TV-advert.html  

http://www.military.com/video/forces/army/want-to-join-the-czech-army/661784612001/
http://www.military.com/video/forces/army/want-to-join-the-czech-army/661784612001/
http://www.youtube.com/watch?v=SnNbDgDC-2A
http://www.youtube.com/watch?v=b2pD6q6QNR8
http://www.telegraph.co.uk/news/uknews/defence/10565400/%20Army-recruitment-campaign-launched-with-new-TV-advert.html
http://www.telegraph.co.uk/news/uknews/defence/10565400/%20Army-recruitment-campaign-launched-with-new-TV-advert.html
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Come contraltare citiamo la campagna pubblicitaria dell’Esercito 

degli Stati Uniti d’America, adottata nel 2011,342dove sono evidenziate 

diverse prospettive d’impiego per il personale femminile. Accanto alle 

tradizionali funzioni di combattimento o di supporto, viene dato spazio anche 

ad aspetti di alta specializzazione (connotati dalla presenza di camici bianchi 

e strumenti di laboratorio) che potrebbero destare l’interesse delle donne. 

Sono presenti, altresì, situazioni prettamente maschili – uomini che 

sollevano pesi sulla panca o che si salutano virilmente – e valori comuni ad 

entrambi i generi, quali lo status sociale ed i titoli di studio ottenibili 

attraverso la carriera militare. 

Le Forze Armate canadesi sono invece protagoniste di una lodevole 

iniziativa rivolta al pubblico femminile, veicolata attraverso la home page del 

sito ufficiale del Ministero della Difesa,343 che consta di alcuni video in cui 

sono protagoniste delle donne militari.  

Esse illustrano diversi aspetti della loro professionalità al femminile: 

il legame con la comunità civile, la formazione culturale, il senso 

d’appartenenza alla comunità militare, l’allenamento fisico, l’orgoglio 

professionale, la famiglia, la carriera, lo stile di vita, i benefits della carriera 

militare.  

In tal modo si informa in maniera corretta ed esaustiva il potenziale 

bacino di utenza femminile su argomenti di più stretto interesse. 

Se la necessità di rivolgersi in maniera esclusiva al pubblico 

femminile, e dunque attagliare sulle sue esigenze le campagne informative, è 

un concetto ben chiaro soltanto ad alcune delle nazioni leader dell’Alleanza 

nel campo dell’integrazione femminile nelle Forze Armate, ancora più 

complessa è la questione riguardante i contenuti da veicolare verso il target 

audience.  

Come accennato, le Forze Armate sembrano identificare le politiche 

di genere con il raggiungimento da parte delle donne in uniforme di posizioni 

che nell’immaginario collettivo possiedono un grande fascino e 

                                                 
342Filmato disponibile su: http://www.military.com/video/forces/army/the-new-2011-us-
army-ad/1017266686001/    
343 Vds. http://forces.ca/en/page/women-92  

http://www.military.com/video/forces/army/the-new-2011-us-army-ad/1017266686001/
http://www.military.com/video/forces/army/the-new-2011-us-army-ad/1017266686001/
http://forces.ca/en/page/women-92
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presuppongono un grado di autonomia decisionale e di prontezza di spirito 

solitamente attribuiti al genere maschile. 

Di conseguenza si riserva particolare enfasi, alla prima donna pilota 

di caccia,344345all’ufficiale donna elicotterista,346al comandante donna di 

un’unità navale,347alla donna al comando di soldati uomini,348vale a dire a 

tutte quelle figure professionali che conferiscono una falsa aurea di 

emancipazione alle donne in uniforme. 

In un esercizio di continua applicazione di sineddoche ad ogni 

latitudine, le Forze Armate identificano una minima parte delle 

professionalità femminile in uniforme con il tutto, confondono l’eccezione 

con la regola ed infondono nei futuri militari una prospettiva completamente 

errata della loro carriera. 

Quest’atteggiamento, oltre ad essere deontologicamente scorretto ed 

afferente ad una distorta visione dell’integrazione femminile, comporta un 

duplice effetto negativo sugli arruolamenti.  

Il primo è di offrire una visione molto parziale dell’ampio spettro di 

professionalità offerte dalle Forze Armate, di cui abbiamo trattato nel capitolo 

dedicato alle esigenze operative.  

Ciò comporta, a nostro avviso, un freno agli arruolamenti femminili 

poiché le innumerevoli possibilità di specializzazioni vengono offuscate da 

quelle più glamour presentate dagli Stati Maggiori. 

Pur essendo impossibile basarsi su dati statistici oggettivi, la 

trentennale esperienza militare del ricercatore intravede un numero maggiore 

di donne che rinunciano alla carriera militare in quanto non attratte dagli 

                                                 
344 Vds. http://www.lastampa.it/2011/03/24/esteri/una-top-gun-col-rossetto-c-e-una-donna-
tra-i-piloti-raf-in-libia-LdEAY5iNIYLt2aqCoCmtzM/pagina.html  
345 Vds. http://elpais.com/elpais/2008/06/11/actualidad/1213172226_850215.html  
346 Vds. BORTOLOTTI, L., Donne con le ali, ecco la prima Top Gun italiana, La 
Repubblica,  8 dicembre 2012 
http://bologna.repubblica.it/cronaca/2012/12/08/news/la_prima_pilota_dell_esercito-
48336752/  
347 Vds. http://www.lefigaro.fr/actualite-france/2009/08/24/01016-20090824ARTFIG00397-
a-bord-avec-christine-allain-commandant-d-un-aviso-.php  
348 Vds. BARNETT, E., Meet the female soldiers providing the case for women on the front 
line, The Telegraph, 8 ottobre 2013. http://www.telegraph.co.uk/women/womens-
life/10363980/Meet-the-female-soldiers-proving-the-case-for-women-on-the-front-line.html  

http://www.lastampa.it/2011/03/24/esteri/una-top-gun-col-rossetto-c-e-una-donna-tra-i-piloti-raf-in-libia-LdEAY5iNIYLt2aqCoCmtzM/pagina.html
http://www.lastampa.it/2011/03/24/esteri/una-top-gun-col-rossetto-c-e-una-donna-tra-i-piloti-raf-in-libia-LdEAY5iNIYLt2aqCoCmtzM/pagina.html
http://elpais.com/elpais/2008/06/11/actualidad/1213172226_850215.html
http://bologna.repubblica.it/cronaca/2012/12/08/news/la_prima_pilota_dell_esercito-48336752/
http://bologna.repubblica.it/cronaca/2012/12/08/news/la_prima_pilota_dell_esercito-48336752/
http://www.lefigaro.fr/actualite-france/2009/08/24/01016-20090824ARTFIG00397-a-bord-avec-christine-allain-commandant-d-un-aviso-.php
http://www.lefigaro.fr/actualite-france/2009/08/24/01016-20090824ARTFIG00397-a-bord-avec-christine-allain-commandant-d-un-aviso-.php
http://www.telegraph.co.uk/women/womens-life/10363980/Meet-the-female-soldiers-proving-the-case-for-women-on-the-front-line.html
http://www.telegraph.co.uk/women/womens-life/10363980/Meet-the-female-soldiers-proving-the-case-for-women-on-the-front-line.html
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aspetti elitari dianzi citati rispetto a quelle che vengono convinte da questo 

tipo di testimonial.  

Il secondo aspetto negativo può risultare ancor più deleterio e 

manifesta i suoi effetti nel breve lungo termine, allorquando la realtà virtuale 

e patinata presentata all’atto dell’arruolamento sarà sostituita da quella 

effettiva e poco accomodante di una professione molto esigente.  

Se il problema della disillusione è comune ad entrambi i generi, per 

il personale femminile gli effetti che esso comporta sono più drastici giacché 

si combina con altre problematiche già insite nella professione militare; se il 

fardello di una carriera non in linea con le aspettative artatamente create può 

essere per un uomo mitigato da altri aspetti positivi, nelle donne viene vissuto 

come un ulteriore e finale elemento disincentivante che conduce al congedo. 

Più alte e mistificate sono le aspettative proposte al momento 

dell’arruolamento, più cresce la possibilità di abbandonare anzitempo la 

professione: 
The concept of met expectations may be viewed as the 

discrepancy between what a person encounters on the 

job in the way of positive and negative experiences 

and what he expected to encounter. Thus, since 

different employees can have quite different 

expectations with respect to payoffs or rewards in a 

given organizational or work situation, it would not 

be anticipated that a given variable (e.g., high pay, 

unfriendly work challenges, etc.) would have a 

uniform impact on withdrawal decisions. We would 

predict, however, that when an individual’s 

expectations, whatever they are, are not substantially 

met, his propensity to withdraw would increase.349   

 

                                                 
349 PORTER, L., STEERS, R.M., Organizational work and personale factors in employe 
turnover and absenteism, in Psycological Bullettin, n. 80, 1973, pag. 152. 
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La necessità di garantire un arruolamento orientato alla teoria del 

Realistic Job Preview350è ancora maggiore per il personale femminile in 

quanto più probabili saranno le situazioni di disaffezione nel corso della 

carriera. Difatti, gli affascinanti incarichi precedentemente descritti sono ad 

appannaggio di un esiguo numero di militari che nel caso delle donne in 

uniforme si riduce, per un mero fattore percentuale, in maniera ancora più 

sensibile. 

Per avere un’idea in termini numerici, basti pensare che nel 2011 i 

piloti della Marina Militare Italiana impiegati in reparti di volo erano circa 

duecento, tra questi le donne pilote non superavano le cinque unità.  

Questi dati dovrebbero delineare l’aspetto elitario di quelle specialità 

che troppo spesso vengono presentate come facilmente raggiungibili, in 

definitiva molti ufficiali della Marina ambirebbero a diventare pilota ma per 

ben pochi di loro questo obiettivo può diventare realtà. 

In un’estensione concettuale del Realistic Job Preview si potrebbe 

far rientrare anche la scelta dei comunicatori del messaggio veritiero da 

comunicare al target audience specifico.  

La situazione ideale in termini di un efficace recruitment vede, 

dunque, tre fattori che interagiscono: la definizione di un messaggio attagliato 

al target audience femminile, la presentazione fedele delle possibilità offerte 

dalla carriera militare, la scelta di credibili comunicatori del suddetto 

messaggio. 

Anche sotto quest’ultimo aspetto vi è la tendenza a privilegiare 

l’aspetto glamour del personale destinato alla comunicazione che può esso 

stesso inficiare la veridicità del messaggio.  

Nell’ambito degli Uffici Pubblica Informazione dell’Esercito 

Italiano è in uso un acronimo, non ufficiale, per indicare la tipologia di 

personale necessario per apparizioni in televisione o negli spot istituzionali: 

                                                 
350 Il Realistic Job Preview (RJP) è un approccio per il reclutamento, militare o civile che sia, 
usato da un’Organizzazione per comunicare ai candidati tutti gli aspetti, positivi e negativi, di 
quella professione prima di offrire loro un contratto. Questa comunicazione può avvenire 
attraverso diverse fonti (uffici per l’orientamento, reclutatori, testimonianze di futuri 
colleghi), l’esempio citato relativo alle Forze Armate canadesi può essere annoverato come 
inspirato al RJP. 
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ABOA. Il militare Alto, Bello, Occhi Azzurri, fornisce in tal modo 

un’immagine patinata dell’istituzione anche nel momento in cui diffonde un 

messaggio realistico circa le caratteristiche della stessa.  

Questa possibile dicotomia tra l’essenza del content e l’immagine del 

container può sortire effetti distorsivi che si amplificano nel caso del 

personale femminile. 

Difatti, la fisicità femminile è ancora più legata a stereotipi e 

preconcetti che influiscono sul giudizio personale aldilà dei valori morali e 

professionali della persona. In quest’ottica può essere interpretato il tentativo 

effettuato da un ufficiale donna delle Forze Armate statunitensi di distogliere 

il focus dei messaggi finalizzati all’arruolamento dall’aspetto fisico di chi li 

trasmetteva. 

Il Colonnello Lynette Arnhart dell’Esercito statunitense, Ufficiale a 

capo di un team incaricato di studiare le strategie migliori per includere 

gradualmente le donne nei ruoli combattenti, nel novembre del 2013 ha 

inviato un’email ai portavoce dell’Esercito che ha destato molto scalpore 

nell’opinione pubblica ed imbarazzo nella Forza Armata: 
In general, ugly women are perceived as competent 

while pretty women are perceived as having used their 

looks to get ahead. There is a general tendency to 

select nice looking women when we select a photo to 

go with an article (where the article does not 

reference a specific person). It might behoove us to 

select more average looking women for our comms 

strategy. For example, the attached article shows a 

pretty woman, wearing make-up while on deployed 

duty. Such photos undermine the rest of the message 

(and may even make people ask if breaking a nail is 

considered hazardous duty) […].351  

 

La fotografia in questione è stata scattata nel 2011 ed è di proprietà 

dell’Esercito statunitense, si tratta dunque di una foto ufficiale che ritrae il 
                                                 
351 Vds. http://www.politico.com/story/2013/11/army-pr-push-average-looking-women-
100065.html  

http://www.politico.com/story/2013/11/army-pr-push-average-looking-women-100065.html
http://www.politico.com/story/2013/11/army-pr-push-average-looking-women-100065.html
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Caporale Kristine Tejeda appartenente alla Task Force Steel Dragon dislocata 

nel Teatro operativo iracheno.   

Nell’immagine riportata di seguito, il militare donna appare 

impegnata in una situazione operativa ma, ciononostante, mostra un indubbio 

fascino nell’indossare l’uniforme da combattimento che si abbina 

cromaticamente ad un make-up che può apparire forse un po’ accentuato. 

 Sullo sfondo si scorgono dei militari uomini che indossano la stessa 

uniforme ma con un portamento certamente meno impeccabile della loro 

vigile collega. 

 
                        Fig. 8 
 

Non è difficile concordare sulla circostanza che la fotografia 

incriminata può teoricamente trasmettere un messaggio deviante delle 

effettive difficoltà operative della prima linea, sull’ambiente ostile in cui si è 

chiamati ad operare, sui necessari sacrifici per portare a compimento i propri 

compiti, ma bisognerebbe innanzitutto stabilire se lo scatto ritragga una 

situazione reale o sia frutto di un servizio fotografico “posato”. 

L’articolo da cui essa è tratta,352scritto tra l’altro dal Comandante 

dell’U.S. Army Command and Doctrine Command, riporta nella didascalia 

che il caporale era impegnato nel fornire sicurezza ad un gruppo di militari in 

visita alla città di Ur in Iraq e pertanto da considerare a tutti gli effetti in 

servizio.  

                                                 
352 CONE, R.W., Soldier 2020, in Army magazine, Association of U.S. Army, novembre 
2013, pag.29.    
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Se il make-up del militare era dunque ammesso dal regolamento per 

quel tipo d’impiego, il problema non sussiste poiché il messaggio richiama 

una situazione reale che potrà capitare ad altre donne militari 

indipendentemente dal loro aspetto fisico.  

Quest’ultimo fattore non dovrebbe essere assolutamente preso in 

considerazione nella specifica circostanza, ed è singolare, ma forse non 

stupisce, che sia proprio un Ufficiale donna a utilizzare stereotipi maschilisti. 

Più correttamente, si sarebbe dovuto eccepire che un’informazione 

completa non dovrebbe esulare dal mostrare quelle situazioni in cui la 

femminilità delle donne in uniforme può essere minata dalle circostanze di 

impiego.  

Da qui il possibile impiego di fotografie che mostrano delle militari 

donne impegnate anche in situazioni di forte stress psicofisico – con il volto 

ricoperto di fango come auspicato dal Colonnello Arnhart – al fine di inviare 

il messaggio di «women willing to do the dirty work necessary in order to get 

the job done».353 

Questo esempio pone in risalto sia la sussistenza di radicati 

pregiudizi che esulano dalla solidarietà di genere, sia la delicatezza di una 

corretta informazione – sotto qualunque aspetto – quando essa investe il 

personale femminile delle Forze Armate a causa della sensibilità 

dell’argomento.  

La suddetta sensibilità dovrebbe raccomandare la gestione di una 

corretta informazione gender oriented – per quanto concerne il target 

audience di riferimento, il contenuto ed il vettore del messaggio – ma che al 

contempo travalichi la dimensione di genere per quanto concerne la 

banalizzazione dell’operato femminile. 

Un esempio analogo a quello citato, volto però al maschile, molto 

probabilmente non avrebbe comportato nessuna azione e/o reazione da parte 

delle autorità militari;354la “sindrome del testimonial ABOA” può essere 

                                                 
353 ARNHART, L., e-mail cit.. 
354 Il Colonnello Arnhart ha abbandonato l’incarico legato agi studi di genere ed è stata 
sostituita proprio dal Generale Cone, autore dell’articolo in cui appariva la fotografia 
incriminata. 
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considerata errata – come nostra opinione per alcune circostanze dianzi 

sottolineate – od anche corretta, ma questa valutazione dovrebbe essere 

scevra da condizionamenti relativi al genere. 

Ricapitolando quanto esposto in questo paragrafo, possiamo 

individuare nella tabella sottostante, suddivisi nelle due macro categorie delle 

normative specifiche e delle campagne di comunicazione, gli aspetti afferenti 

al reclutamento che ostacolano l’incremento della presenza femminile nelle 

Forze Armate.  

Sebbene l’impatto di questi fattori sia difficilmente misurabile, 

possiamo senz’altro affermare che la loro abolizione, o l’adozione di 

correttivi per minimizzare i loro effetti, può apportare dei benefici al processo 

di integrazione. 

Elementi del reclutamento impedenti l’integrazione femminile 

 

 

Specifiche normative di 

reclutamento 

 

Mancanza di quote 

minime di presenza 

di personale 

femminile nelle 

Forze Armate. 

Presenza di quote 

massime. 

 

Accesso non 

consentito ad alcune 

specialità per il 

personale femminile. 

Esclusione del 

personale femminile da 

alcune categorie e/o 

status giuridico 

(volontari, coscritti). 
 

 

Mancanza o eccessivo 

rigore di criteri fisici 

attagliati al personale 

femminile. 

Assenza di maggiore 

valutazione delle 

performance fisiche 

femminili in caso di 

standard comuni ad 

entrambi i generi. 

 

 

Campagne di 

comunicazione per il 

reclutamento 

 

 

 

Mancanza di 

campagne 

informative dedicate 

alle donne. 

Utilizzo di stereotipi 

attrattivi per il 

personale maschile. 

 

Informazioni poco 

reali su difficoltà della 

professione e sviluppo 

di carriera. 

 Identificazione delle 

Forze Armate 

esclusivamente con le 

specialità di maggiore 

impatto.  

 

Utilizzo di testimonial 

poco credibili o valutati 

secondo stereotipi di 

genere. 

 

  

Tab. 6 
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4.2 La retention 

Con questo termine intendiamo la capacità delle Forze Armate di 

fidelizzare i propri dipendenti, evitando che essi intraprendano nuovi percorsi 

professionali in ambiti che possono appartenere al settore Difesa od essere 

estranei ad esso. Difatti, il personale in divisa presenta sovente un elevato 

turnover, dovuto alla scelta di abbandonare la carriera militare per utilizzare 

le conoscenze acquisite nel settore privato, per transitare nei ruoli dei 

dipendenti civili della Difesa, o per usufruire del diritto alla pensione non 

appena esso maturi. 

Le ragioni che conducono al turnover sono molteplici e sono state 

analizzate in diverse ricerche di carattere sociale e/o psicologico;355al fine di 

non deviare eccessivamente dal tema di questa ricerca, accenneremo in 

maniera succinta ad alcuni di essi. 

Il primo dei fattori di disaffezione che citiamo è lo squilibrio tra gli 

input e gli output della propria attività lavorativa, indicando con i primi il 

coinvolgimento nel proprio lavoro – impegno profuso, sacrifici compiuti, 

percezione del proprio valore professionale – e con i secondi la ricompensa 

ricevuta per il suddetto coinvolgimento – salario, promozioni, prestigio. 

Quando il lavoratore percepisce che agli input non corrispondono 

degli output per lui soddisfacenti rispetto alla propria attività lavorativa, od 

equi con riferimento all’altrui opera, prende in considerazione la possibilità di 

lasciare l’impiego. 

Il secondo aspetto riguarda le aspettative che al momento del 

reclutamento il militare aveva prefigurato e che, per sua immaginazione o per 

una mistificata immagine propostagli – di cui abbiamo parlato nel paragrafo 

dedicato al recruitment, non corrispondono alla realtà lavorativa.   

                                                 
355 Vds. REED, B.J. and SEGAL, D.R., The impact of multiple deployments on soldiers’ 
peacekeeping attitudes, morale, and retention, in Armed Forces & Society, nr. 27, 2000. 
PRICE, J.L., Retention of Air Force women serving during Desert Shield and Desert Storm, 
in Military Psychology, nr.10, 1998. 
RICHARDSON, J., British Army leavers’ survey: An investigation of retention factors, 
Research Report British Army, 2003. 
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In particolare, le suddette ricerche hanno evidenziato come il livello 

più alto di soddisfazione, e di conseguente disaffezione, si registri quando 

l’impegno professionale risulta eccessivamente gravoso o estremamente 

ripetitivo rispetto a quanto immaginato. 

Il terzo fattore concerne la Quality of Life (QOL), vale a dire la sfera 

privata del lavoratore, che subisce dei radicali cambiamenti a causa degli 

impegni professionali. Sebbene il militare possa essere pienamente 

soddisfatto del proprio lavoro, può ritenere che la sua QOL, o quella dei suoi 

famigliari, sia troppo sacrificata e decidere di cambiare verso una professione 

che abbia un impatto minore sulla sfera privata.  

Come evidenziato dalle autorità anglosassoni, i fattori che creano più 

disagio per il personale femminile sono proprio quelli che impattano la loro 

vita famigliare, la loro QOL: 
Responses to the Armed Forces Continuous Attitude 

Survey (AFCAS) show that women are more likely 

than men to say that the impact of Service life on their 

family/personal life increases their intentions to leave 

the Armed Forces.356 

 

Dello stesso avviso le autorità francesi che sottolineano le difficoltà 

del personale femminile ed auspicano adeguate misure di gender equity: 
La conciliation des sphères privée et professionnelle 

semble plus délicate pour les femmes dans la durée, 

avec des difficultés pour faire garder leurs enfants ou 

une interruption de carrière, principalement pour 

assurer l'éducation des enfants ou suivre un conjoint 

muté. Si certaines caractéristiques féminines comme 

la maternité sont encore vécues comme des 

perturbations, la féminisation des armées pourrait 

impulser une modernisation et permettre une 

diversification des statuts et des régimes de carrière, 

sous réserve de la mise en œuvre de dispositions 

                                                 
356 National Report of the United Kingdom, cit., 2013, pag. 2. 
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permettant d'améliorer la concordance entre vie 

professionnelle et vie privée.357   

 

Per contenere l’esodo del proprio personale, le Forze Armate 

adottano delle politiche di retention che cercano di minimizzare i disagi in 

precedenza citati, tali correttivi hanno natura disparata e sono influenzati da 

una miriade di parametri che possono essere anche esterni all’Organizzazione 

come ad esempio il tasso di disoccupazione o la tipologia del sistema 

sanitario nazionale.  

Difatti, quando la situazione economica di un Paese non consente un 

agevole cambiamento lavorativo a causa di un elevato tasso di 

disoccupazione, la certezza di un lavoro a tempo indeterminato che spesso 

prevede un piano pensionistico privilegiato rappresenta già una valida misura 

di retention. Un analogo discorso può essere esteso a quei Paesi ove 

l’assistenza sanitaria è devoluta ad un sistema privato spesso molto 

dispendioso per i cittadini, in questo caso l’assistenza sanitaria militare per il 

personale in servizio ed i loro famigliari può rappresentare un forte 

disincentivo al congedo. 

Nella nostra analisi saranno però esaminate esclusivamente le 

politiche di retention che concernono in maniera più specifica il personale 

femminile; si tralasceranno dunque quegli aspetti comuni ad entrambi i generi 

quali, ad esempio, la retribuzione, i trasferimenti, il riconoscimento sociale 

della professione militare.  

Anche la parental leave, istituto concesso per la cura della prole in 

caso di necessità dovuta a malattia o altre situazioni d’emergenza358 non sarà 

trattata in questa sede in quanto oramai estesa ad entrambi i genitori ed 

usufruita da un numero sempre crescente di padri.  

                                                 
357 ECPAD, La feminisation des armees, Pole des Archives, marzo 2010. 
358 Nei regolamenti militari di alcuni Paesi, quando un membro della coppia militare è 
dislocato all’estero o lontano dal nucleo famigliare, il genitore stanziale può fruire della 
parental leave per garantire alla prole una presenza più assidua.  
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Il primo fattore che andremo quindi ad analizzare è quello che 

riguarda le politiche di sostegno alla maternità, un aspetto che è sicuramente 

prettamente femminile ma che ha conseguenze sull’intero ambito famigliare. 

Dall’analisi condotta sui regolamenti militari emerge che la tutela 

della maternità è garantita nelle Forze Armate di tutti i Paesi NATO, anche se 

in maniera differentemente incisiva, mutuando le misure di protezione dalla 

legislazione generale che tutela tutte le lavoratrici.  

Se quest’aspetto appare abbastanza scontato,359 non lo è invece la 

specificità della tutela maternale per le donne in uniforme poiché esse 

rappresentano un elemento diversificato nel panorama lavorativo al 

femminile.  

Ciò che appare più interessante è dunque valutare come le Forze 

Armate abbiano attagliato le generali norme di tutela della maternità alle 

specifiche esigenze del proprio personale femminile e quali conseguenze 

questa tutela può comportare sulla carriera delle donne in uniforme. 

Appare pleonastico evidenziare che la professione militare richiede 

un impegno fisico che normalmente è più gravoso rispetto a quello 

riscontrabile in molte altre professioni, pertanto durante il periodo di 

gestazione, o immediatamente dopo il parto, la donna militare necessita di 

una tutela rafforzata.  

Tale particolare protezione può essere garantita essenzialmente 

attraverso la collocazione del militare in posizioni che non richiedono 

particolare stress emotivo e fisico oppure tramite l’estensione del periodo di 

assenza dal posto di lavoro. 
 During your pregnancy, subject to medical advice, 

you will be excused weapon firing and some other 

duties, such as night duty. Unless you notify your 

Commanding Officer as soon as possible that you are 

pregnant, the Service will be unable to conduct a risk 

assessment of your work environment and you and 

                                                 
359 Non bisogna dimenticare che in una leading nation come il Regno Unito, fino al 1990 le 
donne militari erano costrette al congedo in caso di gravidanza. La stessa politica si attuava 
nelle Forze Armate statunitensi fino al 1975. 
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your unborn child may be exposed to stressful or 

potentially harmful situations.360 

 

Come evidenziato dalla Royal Air Force, la protezione può 

naturalmente scattare dal momento in cui il militare donna rende nota la sua 

gravidanza e ciò rappresenta spesso un fattore delicato soprattutto per quanto 

concerne gravidanze indesiderate.  

Appare verosimile credere che nell’indecisione se portare a termine 

o meno la gravidanza, molte militari, soprattutto se giovani ed alla loro prima 

maternità, possano tendere a nascondere il loro stato mettendo a rischio la 

loro salute e quella del feto. 

Sotto tale aspetto è necessaria una capillare informazione che sproni 

le donne in uniforme ad assumere un atteggiamento cooperativo con le 

autorità permettendo loro di mettere in atto le tutele di cui trattasi. Sono 

proprio questi gli aspetti in cui molte Forze Armate si rivelano ancora carenti, 

la gestione delle risorse normative a disposizione più che la presenza o meno 

delle stesse. 

Durante il periodo di gravidanza la donna militare si trova dunque in 

un regime di “operatività ridotta” che può assumere diverse tipologie di 

tutela, si spazia come detto dall’esenzione dai servizi armati a quella dai turni 

lavorativi notturni, dal divieto di maneggiare armi da fuoco alla “six hours 

rule” vigente nella Marina Militare statunitense.361  

Tutte queste restrizioni o tutele sono comunque incompatibili con 

l’impiego operativo in Teatri esteri e la gravidanza dovrebbe sempre 

comportare la fine della missione ed il rimpatrio immediato del militare.  

Sotto quest’ultimo aspetto è da notare che le Forze Armate 

maggiormente operative, come quella statunitense, spostano il focus della 

normativa dalla tutela della donna e del feto a quello della tutela 

dell’operatività. 

                                                 
360 Royal Air Force Community Support. 
Disponibile su: http://www.raf.mod.uk/community/family/pregnantservicewomen.cfm  
361 Le donne militari che si trovano in stato di gravidanza non possono essere imbarcate su 
Unità in navigazione a più di sei ore da un pronto soccorso medico. 

http://www.raf.mod.uk/community/family/pregnantservicewomen.cfm
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There is a pervasive sense that if a woman has to be 

removed from a deployment due to pregnancy, it can 

cause that military unit to be “under manned” if that 

member is in a critical billet. The loss may create 

hardship on the remaining members of the unit if they 

must perform the work of the pregnant woman, and 

resentment can result.362 

 

Appare dunque necessaria un’azione di sensibilizzazione verso il 

personale tutto affinché la gravidanza di una collega non sia percepita come 

una perdita di operatività della propria Unità e come un aggravio della mole 

di lavoro, bensì come un diritto inalienabile delle donne al concepimento ed 

un diritto del feto ad essere protetto fin dai primi istanti della gestazione. 

Purtroppo questa mentalità negativa è ancora molto diffusa negli 

ambienti militari, talvolta anche a causa di alcuni deprecabili atteggiamenti 

del personale femminile di cui diremo in seguito, in cui viene attribuita 

un’assoluta predominanza alla componente operativa. 

Nel 2009 fece scalpore il caso del Maggior Generale Anthony 

Cucolo che durante il suo comando in Iraq emanò una direttiva in cui 

paventava l’invio alla corte marziale delle donne militari che fossero rimaste 

incinte.  

Una siffatta norma non aveva, naturalmente, alcun fondamento 

giuridico e pertanto non poteva essere applicata, ma sortì veementi reazioni 

nel mondo politico americano.  

La giustificazione fornita ai media da parte dell’Ufficiale Generale 

rappresenta, a nostro avviso, l’aspetto più rappresentativo di una certa 

mentalità che forse potremmo definire come eccessivamente “mission 

oriented”: 

I regret that the term court martial is bandied about 

or mentioned, I do not ever see myself putting a 

soldier in jail for this. The true purpose behind this is 

                                                 
362 Alliance for National Defense, Pregnancy and military operations, Issue Paper, 
disponibile su: http://www.4militarywomen.org/Pregnancy.htm  

http://www.4militarywomen.org/Pregnancy.htm
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to cause them to pause and think about, “Okay wait a 

minute. It was written in the order and I'm going to 

leave my team. I'm going to leave an outfit 

shorthanded”.363   
 

Non solo dunque l’operatività prende il sopravvento sulla maternità, 

ma la minaccia di sanzioni disciplinari crea anche un clima di diffidenza in 

cui le donne possono comprensibilmente alimentare delle remore a confessare 

la gravidanza, inficiando, in tal modo, quel necessario rapporto di 

cooperazione con le autorità superiori cui si è accennato in precedenza.  

Quest’attenzione, che ribadiamo essere forse eccessiva, all’impatto 

della maternità sugli aspetti operativi è richiamata anche da Organismi che 

svolgono funzioni di orientamento per il personale militare e per quello 

femminile in particolare.  

E’ il caso del Navy’s Office of Women’s Policy, che elabora le linee 

guida per le politiche a tutela del personale femminile della Marina degli Stati 

Uniti, il cui senior enlisted advisor Jessica Myers afferma:  
Many times we are taught to separate our personal 

life from our professional life, but in reality the 

decisions we make can affect both side. It is important 

that male and female service members, to the best of 

their ability, plan a pregnancy in order to successfully 

balance the demands of family responsibilities with 

their military obligations.364  

 

L’esasperata necessità di programmazione delle nascite può avere 

una triplice chiave di lettura: la prima attiene al positivo intento di 

salvaguardare la carriera del personale femminile impedendo che la 

gravidanza avvenga in momenti topici, come può essere una missione 

internazionale, necessari nel bagaglio professionale militare e altamente 

paganti in sede di valutazione del personale ai fini della promozione. 

                                                 
363 CUCOLO, A., Intervista alla rete televisiva ABC, 22 dicembre 2009. 
364 Department of the Navy, CSADD encourages family planning during your Navy career, 4 
gennaio 2013, disponibile su: http://www.navy.mil/submit/display.asp?story_id=71328#  

http://www.navy.mil/submit/display.asp?story_id=71328
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La seconda lettura può ispirarsi al tentativo di correggere o 

minimizzare gli impatti negativi dovuti ad atteggiamenti scorretti, o poco 

scrupolosi, assunti dal personale femminile in titolo a fruire di protezioni di 

legge. Di quest’aspetto tratteremo diffusamente nel paragrafo 4.3. 

La terza ipotesi è che le donne rappresentano, in termini operativi, un 

costo enorme da sostenere poiché la gravidanza consente loro di assentarsi 

per prolungati periodi di tempo o di prestare servizio nel ricordato regime di 

operatività ridotta; per minimizzare questi effetti, spesso amplificati dai 

comportamenti scorretti già evidenziati, si fa leva sullo spirito di corpo e sulla 

pianificazione delle nascite auspicate in periodi di cosiddetta “stasi 

operativa”.  

In tal senso sembrano ispirarsi le raccomandazione della Marina 

statunitense: 
While a woman could become pregnant at any time, 

pregnancy can cause less disruption during shore 

duty. Unplanned pregnancy on sea duty can disqualify 

a female Sailor from her current duty position, and 

possibly create a manning loss for her operational 

command. Ensuring Sailors understand the 

seriousness of becoming a parent can potentially 

make a big difference to overall Navy mission 

readiness.365 

 

La licenza di maternità, vale a dire la tutela che si applica prima 

della nascita nel momento in cui il personale femminile non possa prestare 

servizio neppure in regime di operatività ridotta e dopo il parto per consentire 

la cura del neonato ed il recupero psicofisico della madre, viene concessa con 

differenti modalità nei diversi Paesi. In alcuni casi essa diviene obbligatoria 

allo scadere di un certo periodo anteriore al parto, il militare donna viene 

posto in congedo maternale indipendentemente dalla sua volontà e dalle 

condizioni fisiche che potrebbero permetterle anche di continuare l’attività 

lavorativa. 

                                                 
365 Ibidem. 
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In quest’ottica non sono da sottovalutare due aspetti che potrebbero 

sembrare secondari, vale a dire il problematico adeguamento delle uniformi 

alla diversa conformazione morfologica delle donne in avanzato stato di 

gravidanza ed anche la necessità di salvaguardare la marzialità del personale 

in uniforme.  

Le due summenzionate ragioni contribuiscono alla scelta, attuata da 

alcune Forze Armate, di propendere per il congedo obbligatorio 

all’approssimarsi della fine del periodo gestazionale quantunque il militare 

possa essere in grado di continuare a svolgere il proprio lavoro fino al giorno 

antecedente il parto.  

 La tabella sottostante fornisce una sintesi delle agevolazioni in 

vigore nelle Forze Armate dei Paesi guida in ambito NATO: 

Tutela di legge per la maternità del personale militare femminile  

Paese Durata del congedo di 

maternità 
Retribuzione 

SPAGNA 16 settimane 100% 

REGNO 

UNITO 

52 settimane 26 settimane al 100% 

13 settimane al minimo 

sindacale 

STATI UNITI 6 settimane366 100% 

CANADA 17 settimane 93% 

FRANCIA 16 settimane per primo e 

secondo figlio 

20 settimane per successivi figli 

100% 

ITALIA 20 settimane 100% 

Ancora una volta è necessario capire come le Forze Armate adattano 

questa generica tutela alla specificità della professione militare. 

Difatti, considerando che il ruolo materno non si esaurisce dopo 

alcune settimane dal parto e che esso spesso non può essere delegato ad altri 

componenti del nucleo famigliare, la tutela dovrebbe riguardare anche 

                                                 
366 Si noti che il Regolamento dell’Esercito Americano AR600-8-10, prevede la possibilità di 
un rientro anticipato obbligatorio in caso di esigenze operative e qualora un medico attesti 
l’efficienza fisica del militare donna. 

Tab. 7  
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l’impiego della madre militare in un contesto operativo che permetta le 

basilari cure del neonato. 

Qualora il periodo immediatamente successivo alla maternity leave 

non si considerasse meritevole di una tutela regolamentare, alcune funzioni, 

quali ad esempio l’allattamento, sarebbero inficiate dalle esigenze operative. 

Se, infatti, i permessi orari per la nutrizione del neonato sono 

riconosciuti dalle normative nazionali, i regolamenti militari dovrebbero 

adeguare tali esigenze a quelle operative continuando a considerare il militare 

in una fase di operatività ridotta. Difatti, sarebbe impossibile usufruire di 

determinati permessi per la cura del neonato essendo impegnati in 

esercitazioni fuori dalla sede stanziale o, ancor peggio, dislocati fuori dal 

territorio nazionale. 

Nel 2007 l’allora Tenente di Vascello Cristiana Giardino, in servizio 

presso lo Stato Maggiore della Marina Militare, ricordava le difficoltà di 

armonizzare determinate protezioni di legge con le normative di Forza 

Armata: 

Giova a questo proposito ricordare che […] le 

lavoratrici madri hanno diritto nel primo anno del 

bambino ad almeno due periodi di riposo durante la 

giornata pari ad un’ora ciascuno anche cumulabili a 

condizione che l’orario di lavoro sia almeno di sei ore. 

E’ di tutta evidenza per la nostra organizzazione che 

[ciò] rende, di fatto, non impiegabile a bordo, almeno 

che non ne faccia esplicita richiesta dopo il settimo 

mese di vita del bambino, un qualsiasi soggetto che 

richieda tale diritto per tutto il primo anno di vita del 

bambino.367 

 

In questa direzione si muovono le politiche relative alla gestione del 

personale femminile attuate dai Paesi Bassi e dagli Stati Uniti illustrate 

rispettivamente dal Maggior Generale Ton Van Ede, Project Leader Strategic 

                                                 
367 GIARDINO, C., Testimonianza nell’ambito del Convegno Donne in uniforme: nuove 
professionalità femminili al servizio della collettività, in Atti del Convegno, 2007, pag. 71.   
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Personnel Planning Ministry of Defence, e dal Vice Ammiraglio Scott Van 

Buskirk, U.S. Chief of Naval Personnel,: 
Quando nelle Forze Armate è presente soltanto il 9% 

di personale femminile, le politiche di retention 

assumono un’importanza fondamentale, quasi di 

sopravvivenza. In un settore delicato come quello 

della maternità, i Paesi Bassi garantiscono alle donne 

militari il diritto di non essere impiegate all’estero per 

un periodo di quattro anni dopo la nascita del figlio.368 

 

Le donne nella Marina statunitense sono circa il 17% 

e specifici programmi di tutela sono previsti per loro 

nonostante si registri un numero di genitori single più 

elevato tra gli uomini che tra le donne. Dopo il parto, 

il personale non è considerato disponibile per 

l’impiego all’estero prima che siano passati dodici 

mesi.369 

 

Mothers of children under the age of three must not be 

exposed to a conflict of this kind. The relationship 

between mother and child is particularly important, 

especially in the first few years of life. [If] 

servicewomen with children under the age of three are 

taking part, or have taken part, in missions abroad 

[…] they do so voluntarily and any refusal by the 

affected mothers is respected.370 

 

 

                                                 
368 VAN ENDE, T., Intervento nell’ambito della Conferenza Female Leaders in Security and 
Defence: a Roadmap to turn Potential into Capabilities, Panel 2, Sofia, 10 luglio 2012. 
Traduzione dell’autore.  
369 VAN BUSKIRK, S., Intervento nell’ambito della Conferenza Female Leaders in Security 
and Defence: a Roadmap to turn Potential into Capabilities, Panel 2, Sofia, 10 luglio 2012. 
Traduzione dell’autore. 
370 German Bundestag,  Information from the Parliamentary Commissioner for the Armed 
Forces, Annual Report 2012, Printed Paper 17/12050, 29 gennaio 2013, pag. 35. 
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Le difficoltà delle madri lavoratrici ed in particolar modo di quelle in 

uniforme che possono essere sottoposte ad orari lavorativi non comuni, 

soprattutto nelle prime fasi della carriera che sovente coincidono con quelle 

della procreazione, si estendono alla necessità di accudimento della prole in 

età prescolare. 

Questa funzione molto spesso delegata alle famiglie di origine ed al 

ruolo dei nonni, nel caso del personale militare, sovente soggetto a 

trasferimenti lontano dalla propria città di origine, risulta difficilmente 

conciliabile con il ruolo lavorativo.  

Sarebbe dunque auspicabile l’istituzione di asili nido “aziendali”, 

finanziati dalle Forze Armate ed ubicati nei poli militari a più alta densità, che 

possano permettere alle donne in uniforme di recarsi al lavoro con la 

consapevolezza che i propri figli sono accolti in strutture adeguate a breve 

distanza da loro. In tal modo i suddetti permessi per allattamento sarebbero 

effettivamente fruibili e non inficerebbero il rendimento lavorativo del 

militare.  

Questa tipologia di supporto è riscontrabile esclusivamente nelle 

Forze Armate che applicano un’estensiva politica di benessere del personale, 

tenendo in doverosa considerazione tutti gli aspetti che impattano la vita 

famigliare dei militari. Negli Stati Uniti, ad esempio, sono molto diffusi i 

comprensori militari, a guisa di piccole cittadine, in cui si può usufruire di 

servizi che vanno dalla scuola agli alloggi, dagli impianti sportivi a quelli 

ospedalieri.  

Anche le Forze Armate tedesche sembrano muoversi nella direzione 

di sollevare le madri lavoratrici dal patema di dover lasciare lontani i propri 

figli durante l’orario di lavoro: 
Creating child care places for meeting an increasing 

demand in child care that is adjusted to duty hours 

and located close to the workplace is a core measure 

undertaken by the Bundeswehr in order to ensure 

demand-oriented care. This is part of the “Measures 

for Increasing the Attractiveness of Service in the 

Armed Forces” that are implemented by creating on-
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site child-care centres, by acquiring rights for 

Bundeswehr members to enrol their child in a child-

care facility and by day care projects.371 

 

In molte altre nazioni questo tipo di supporto a favore delle donne 

militari, e conseguentemente delle loro famiglie, è ben lungi dall’essere 

offerto. 

In Italia sono stati aperti alcuni asili nido in località a più alta densità 

militare372 ma essi sono numericamente insufficienti e, soprattutto, non 

informati ai criteri di sostegno al personale femminile in uniforme.  

Difatti, queste strutture sono aperte sia al personale militare sia a 

quello civile della Difesa e la loro finalità è quella abbastanza generica, quasi 

fumosa, di:  

 […] promuovere l’uguaglianza e le pari opportunità, 

il rispetto della diversità, libertà e solidarietà di far 

valere i diritti di tutti i bambini e abolire ogni forma di 

discriminazione garantendo la frequenza e 

l’integrazione all’interno di esso dei bambini portatori 

di handicap.373 

 

Inoltre, i suddetti asili nido prevedono il pagamento di una retta di 

frequenza, la formazione di graduatorie in base al reddito famigliare, un 

orario d’apertura «dal lunedì al venerdì dalle ore 7,00 alle ore 17,00».374 

Non si tratta dunque di misure di sostegno specifiche per favorire la 

retention del personale femminile ed armonizzare le tutele maternali previste 

dalla legge con le esigenze di servizio, ma di mere repliche di asili nido 

comunali creati in prossimità di strutture militari. 

                                                 
371 National Report of Germany to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2011, 
pag.4. 
372 Ad esempio a Roma nella Città Militare della Cecchignola, nella Caserma Castro Pretorio, 
nell’aeroporto militare di Centocelle, a Torino presso il comprensorio Riberi, ad Augusta nel 
comprensorio militare di Campo Palma, a La Spezia nella Caserma Duca degli Abbruzzi, a 
Taranto presso l’Arsenale. 
373 Ministero della Difesa, Regolamento dell'asilo nido aziendale del Centro Direzionale 
Personale Militare "Giovanni Messe", edizione 2013, art.2. 
374 Ivi, art. 17. 
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Riteniamo ben più efficace, sia in termini effettivi sia per quanto 

concerne la vicinanza delle istituzioni ai propri dipendenti in uniforme, la 

creazione di piccoli giardini d’infanzia all’interno delle caserme ove ci sia 

personale con prole in età prescolare.  

Tali strutture, gratuite ed in linea con gli orari di lavoro richiesti alle 

madri,  potrebbero essere gestite da militari donna in possesso dei previsti 

attestati professionali e titoli di studio, oppure facendo ricorso al già citato 

istituto della riserva selezionata. 

La qualificazione professionale di militari per mansioni proprie 

dell’ambito civile non rappresenta certamente una novità375e, in alternativa, 

l’assunzione temporanea di maestre o vigilatrici di infanzia dal mondo civile 

rappresenterebbe anche uno sbocco occupazionale per queste categorie in cui 

vige un elevato precariato. 

Inoltre, nella prima ipotesi, delle donne in uniforme aiuterebbero 

delle colleghe innestando una solidarietà di genere che nell’ambiente militare 

non è sempre riscontrabile, nella seconda fattispecie si aumenterebbe il 

legame tra società civile e militare. 

Quello italiano non è, purtroppo, l’unico esempio di misure di tutela 

adottate con molta enfasi ed altrettanto qualunquismo, ma che non sortiscono 

alcun aiuto concreto ed apprezzabile alle donne che scelgono la carriera 

militare. 

Fatte le dovute eccezioni, già evidenziate, si ha la sensazione che 

manchi il senso del convinto perseguimento di politiche di sostegno che non 

siano ispirate da mere scelte di facciata, che vadano aldilà dell’eguaglianza 

intesa come misure regolamentari comuni per entrambi i generi e si 

propongano con azioni positive e concrete.  

Quest’aspetto ideologico, essenziale per una tutela sentita e 

condivisa, è stato colto appieno dalle Forze Armate spagnole che hanno 

adottato regolamenti tesi a rafforzare:  

                                                 
375 In tal senso si possono citare i militari appartenenti al ROGI dell’Esercito Italiano che 
acquisiscono la qualifica professionale di muratore, idraulico, elettricista, presso un Istituto di 
formazione statale.  
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 […] the principle of equality, in the sense of not only 

forbidding any discrimination based on the gender, 

but also setting positive actions in order to ensure that 

no indirect discrimination could take place against 

military women (in  certain given situations, such as 

pregnancy, maternity or breastfeeding).376 

 

Le politiche efficaci e corrette sono dunque quelle che aldilà della 

tutela di legge per determinate situazioni che riguardano esclusivamente il 

personale femminile, quali maternità ed allattamento, riescono ad annullare 

l’impatto di queste situazioni contingenti sullo sviluppo di carriera delle 

donne. Quando il personale femminile non subirà alcun condizionamento 

dalla loro prerogativa di genere al pari dei colleghi uomini, allora si potranno 

considerare le misure di gender equity come efficaci. 

La premessa che tale obiettivo, come evidenzieremo a breve, non è 

per nulla semplice da raggiungere, indipendentemente dalla volontà di farlo, 

appare doverosa. 

La tutela delle donne che le pone nel succitato regime di operatività 

ridotta si scontra con la necessità di cogliere determinate opportunità 

d’impiego che nel breve o lungo termine possono avere riscontri positivi sotto 

il profilo carrieristico. Sebbene i periodi di maternità ed allattamento siano 

considerati come servizio effettivo, non si può nascondere che nella pratica 

essi siano valutati in maniera pagante rispetto alle normali situazioni 

lavorative; dalla sperequazione tra un militare donna, potenzialmente o 

effettivamente interessato dalle misure di tutela, ed un collega uomo che 

nell’arco della sua carriera non si troverà in quella determinata situazione, 

nasce la possibile discriminazione. 

Una prima soluzione, logica ma non accettabile, prevede un percorso 

di carriera di alto profilo soltanto per il personale femminile che rinuncia alla 

maternità e/o alle sue tutele, una seconda soluzione pone invece in essere 

misure agevolative per il personale femminile che bilancino il disagio patito. 

                                                 
376 National Report of Spain, cit., 2013, pag. 5. 
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Qualora un militare madre accetti di rinunciare alla tutela di legge e 

di essere impiegata in Operazioni fuori dal territorio nazionale,377essa deve 

fruire di misure che le permettano di compiere questa difficile scelta. 

Come illustrato dal Colonnello Anne Rydning, vi sono diverse 

misure per aiutare il personale femminile in maniera diretta od indiretta: 
[…] in Norway, when one parent goes abroad, the 

family has money support to pay someone who takes 

care of the kids. I think also that the […]  only  parent 

left has not to work overtime and in the weekend 

because they understand that actually you are alone 

for the moment and they take care of that.378 

 

Anche la possibilità di differire prestigiose situazioni di impiego 

potrebbe aiutare le donne a non perdere opportunità importanti per la propria 

carriera, una sorta di riserva per il personale femminile che in quello specifico 

momento è impossibilitato a cogliere l’occasione.  

Come ricordava il Tenente di Vascello Giardino, è necessario che le 

donne siano poste nelle migliori condizioni possibili per armonizzare le 

opportunità di carriera e le necessità famigliari:  
[…] Sono mamma di due bambini che sono entrambi 

molto piccoli e io appunto ho chiesto di posticipare il 

mio imbarco, che è previsto per quest’anno, di un 

anno proprio per poter accudire i bambini che sono 

particolarmente piccoli.379 

 

In molte Forze Armate la promozione ai ruoli dirigenti è legata alla 

frequentazione di determinati corsi di formazione superiore380il cui accesso è 

regolamentato per titoli o concorsi per un numero limitato di tentativi. 

                                                 
377 Sia ben chiaro che la tutela del bambino deve comunque essere assicurata dalla presenza 
obbligatoria dell’altro genitore o tutore. 
378 RYDNING, A., intervista cit.. 
379 GIARDINO, C., cit., pag. 72. 
380 Tali corsi sono solitamente interforze ed abilitano a funzioni dirigenziali presso Organismi 
Internazionali, Ministeri e Comandi di vertice. La dizione anglosassone è Joint Staff College 
Course e tutte le Forze Armate ne hanno un equivalente. 
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Quando un militare donna si trova in condizioni di non poter 

effettuare il suo tentativo di accesso per gravidanza e/o maternità, dovrebbe 

essergli garantita, in deroga alle regole generali, la possibilità di concorrere 

non appena la situazione ostativa sia risolta.  

Per questa tipologia di corsi, che normalmente prevedono una durata 

prossima ai dodici mesi, le Forze Armate dei Paesi Bassi consentono alle 

donne con bambini piccoli di frequentare il corso in anni successivi per alcuni 

mesi in modo da non prolungare eccessivamente la lontananza da casa. 

Un altro capitolo molto interessante è quello che concerne i criteri di 

valutazione ai fini dell’avanzamento di carriera.  

In tutti i gradi militari è necessario aver completato dei periodi di 

“attribuzione specifica”381per poter essere valutato ed eventualmente 

promosso al grado superiore. In alcuni gradi tali periodi devono essere 

completati in un arco temporale abbastanza breve e qualunque assenza 

prolungata mette a rischio la possibilità di espletare gli incarichi dovuti entro i 

termini stabiliti. Il periodo trascorso in congedo di maternità, pur essendo 

considerato servizio effettivo, spesso non viene considerato come valido ai 

fini delle suddette attribuzioni ed il personale femminile sovente non può 

essere promosso al grado superiore per mancanza di requisiti. 

Ferma restando la necessità di svolgere questi incarichi propedeutici 

a rivestire il grado superiore, alle donne che rinunciano a parte della loro 

tutela giuridica, dimostrando un attaccamento alla professione ed una 

propensione alla carriera, potrebbero essere concessi dei “bonus” a 

riconoscimento del sacrificio sostenuto.  

I periodi di imbarco, ad esempio, potrebbero essere leggermente 

ridotti o il servizio effettuato lontano dalla prole valutato con punteggi 

maggiori per invogliare le donne in uniforme a mettersi in gioco nonostante le 

indubbie difficoltà da sostenere.  

Sempre dal punto di vista della valutazione ai fini dell’avanzamento 

di carriera, le moderne Forze Armate – non più deputate alla statica difesa del 

                                                 
381 In base al grado ed alla specialità, questi periodi prevedono diversi tipologie di incarico 
che possono spaziare dal comando di una Unità, alla direzione di un Ufficio, alla gestione di 
reparti sanitari e così via.   
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suolo patrio entro i confini nazionali – riservano particolare valenza al 

servizio svolto nell’ambito delle Operazioni internazionali.  

[…] If you want to have a nice position in your army, 

you cannot avoid to be deployed.  But you can say: 

“No, I’ll not go abroad”, and probably you will not 

be forced to go. But you will absolutely not have the 

chance to have a better position and a more 

challenging job.382 

 

Anche in questo caso, oltre agli accorgimenti per permettere al 

personale femminile la partecipazione a tali Operazioni durante la maternità, i 

periodi trascorsi all’estero383 dalle militari madri che rinunciano alla tutela di 

legge potrebbero essere accorciati o sopravvalutati in sede di avanzamento.  

In sintesi, vi è la necessità di spingersi oltre la mera tutela concessa 

per legge alla gestante ed alla madre, pensando ed implementando misure che 

riducano effettivamente il gap tra personale maschile e femminile, 

consentendo a quest’ultimo di non essere penalizzato in termini di carriera e 

favorendo la retention delle donne in uniforme.  

Mentre le misure di tutela garantite dalla legge permettono alle 

donne di vivere la gestazione e la maternità mantenendo il loro diritto alla 

tutela della salute, i regolamenti militari possono e devono eliminare gli 

svantaggi, patiti dalle donne in uniforme, derivanti da situazioni contingenti 

che il personale maschile non è chiamato a sopportare. 

Intenzionalmente non abbiamo trattato delle misure che a nostro 

avviso mal si conciliano con lo sviluppo di carriera, penalizzando, 

inevitabilmente, il personale che ne usufruisca. Ci riferiamo, ad esempio, al 

transito nella Riserva – possibile nelle Forze Armate statunitensi – o alla 

possibilità di accedere al lavoro part-time ed al telelavoro – diffusa in 

Germania e Paesi Bassi –. 

Le suddette misure risultano, a nostro avviso, abbastanza 

ingannevoli in quanto, se da un lato permettono l’agevole conciliazione tra 
                                                 
382 RYDNING, A., intervista cit.. 
383 Un turno operativo in missione internazionale ha, nella maggior parte dei casi, una durata 
di sei mesi. 
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impegni professionali e famigliari,384 dall’altro penalizzano inevitabilmente la 

possibilità di promozione; esse sono foriere di un apporto positivo 

nell’immediato ma di uno negativo nel lungo termine. 

Inoltre, le suddette misure di tutela sono inevitabilmente legate alla 

mansione ed al grado di chi ne usufruisce poiché alcuni incarichi necessitano 

dell’imprescindibile e continua presenza del militare sul luogo di lavoro;385 

soluzioni dunque non universali, dal pesante impatto finanziario sui bilanci 

della Difesa, difficilmente applicabili a tutto il personale femminile. 

Un ulteriore misura di retention che a nostro avviso assume un ruolo 

fondamentale è quella relativa al mentoring, vale a dire a quelle iniziative, 

coordinate e programmate, che consentono ai militari più giovani di essere 

consigliati da colleghi più esperti su diverse problematiche professionali.  

È necessario specificare immediatamente che in tale sede ci 

riferiamo a quello comunemente definito come “formal mentoring” vale a 

dire iniziative ufficializzate e non devolute a particolari rapporti di simpatia 

ed affinità tra colleghi, che spesso tracimano in favoritismi e nella creazione 

delle deleterie “cordate” che vedono un nugolo di accoliti ottenere vantaggi 

grazie al successo del loro mentor. 

Questa seconda tipologia è chiamata, nel mondo anglosassone, 

“personal mentoring” e non prevede alcun tipo di favoritismo ma 

esclusivamente un rapporto disinteressato di affinità elettive tra mentor e 

mentoree, tale relazione è facilmente degradabile nella suddetta distorsione in 

contesti sociali avvezzi al clientelismo.386   

Nel nostro caso ci riferiamo, inoltre, a specifici programmi di formal 

mentoring a vantaggio di donne militari in cui i mentors deputati all’attività 

siano altre donne in uniforme. Difatti, riteniamo che il personale femminile 

possa aver maggior bisogno di sostegno in un ambiente da lungo tempo 

orientato verso dinamiche comportamentali maschili. 

                                                 
384 Il personale della Riserva svolge servizio attivo esclusivamente nei fine settimana, il part-
time consente di poter scegliere in quali giorni della settimana lavorare, il telelavoro elimina 
tutti i problemi di spostamento da e per il luogo di lavoro e l’accudimento della prole. 
385 Qualunque incarico di comando è naturalmente incompatibile con tutte le misure citate. 
386 Basti pensare alla differenza di significato della letter of reccomendation nella cultura 
latina ed in  quella anglosassone o nordeuropea. 
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 […] In general, I think a female would apply for a 

job if she’s quite sure that she can do it. They apply 

for a higher position to think truly that I can do that. 

[…]  That is maybe one of the reasons that there are 

not so many female actually that want to take the 

challenge for a higher position. And that’s actually 

why female need more support, keeping people telling 

them “You should apply for this position. I think that 

you are fine for this job. Do it! Do it!” You don’t have 

to do that for the male position because they would 

apply for a job without a problem. Maybe female need 

more support, keep them on the feet to apply for a 

challenging job.387 

  

Con tale metodologia di mentoring si crea un common ground che 

può facilitare la comprensione di problemi specifici delle donne in uniforme 

rapportandoli alla similare esperienza già vissuta dal mentor, e, inoltre, la 

comunanza di genere può permettere un rapporto più franco ed aperto tra 

inferiore e superiore.  
It's not that I can't talk to my male supervisor, but I 

feel that his perspective won't always be the same. If I 

tell him something about what is going on with me 

and my child, […] how it's hard for me to leave them 

and I'm missing this and that, I feel his response will 

be: “tough it up, this is the Army, it's what you signed 

up for”. But if I speak to my mentor, she'll say “this is 

how I handled it during that time”.388 

 

Tali iniziative sono abbastanza comuni nelle Forze Armate 

statunitensi, anglosassoni e canadesi ma ancora poco, o per niente, sviluppate 

nei rimanenti Paesi. Esse sono portate avanti nei singoli reparti oppure 

devolute ad associazioni di veterani, ad appartenenti alla riserva, che possono 
                                                 
387 RYDNING, A., intervista cit.. 
388 Testimonianza del militare dell’Esercito statunitense Sabrina L. Lucien, disponibile su: 
http://www.army.mil/article/98810/Bragg_MPs_start_female_mentorship_program/   

http://www.army.mil/article/98810/Bragg_MPs_start_female_mentorship_program/
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testimoniare la loro esperienza ed orientare le donne in uniforme nel corso 

della loro carriera.  

Talvolta, come nel caso del Navy Women eMentor Program, 

l’attività è stata svolta a distanza con l’ausilio di internet: 

This program provides participants broad and easy 

access to high quality mentoring through a cutting 

edge online mentoring Web site.  It was developed in 

response to requests for more female mentorship and 

role models through the Fleet. Mentees receive 

guidance, career counseling and support from more 

experienced active duty and veteran women leaders to 

whom they may not otherwise have access.389    

 

Questo tipo di assistenza presuppone, però, un contatto diretto tra chi 

dispensa e chi fruisce del servizio e la tipologia a distanza può inficiare 

l’efficacia dell’attività, come dimostra la breve durata del suddetto 

programma lanciato nell’ottobre del 2008 e terminato nel 2011.390 

Naturalmente le Forze Armate in cui la tradizione femminile è 

consolidata da maggior tempo hanno la possibilità di poter contare su donne 

in uniforme che hanno già raggiunto una notevole anzianità di servizio e che, 

pertanto, possono consigliare in maniera adeguata le colleghe neofite.  

Inoltre, nei Paesi in cui l’associazionismo è maggiormente 

sviluppato, i programmi di formal mentoring riflettono il normale sentire 

della società e sono pertanto più sostenuti e condivisi. 
Overall, service members believed that military 

leaders have a responsibility to mentor future leaders. 

[…] The goal is to mirror American society and 

sustain the support of the American people.391 

 

                                                 
389  U.S. Department of Defense, Report to the White House Council on Women and Girls, 
settembre 2009, pag. 45. 
390 http://www.academywomen.org/e-mentorprogram.php?id=19  
391 ADAMS, D.E., Mentoring Women and Minority Officers in the US Military, Air 
Command and Staff College, marzo 1997, pag. 35. 

http://www.academywomen.org/e-mentorprogram.php?id=19


319  

In ogni caso, qualunque sia il grado o l’esperienza acquisita ogni 

donna militare può fungere da esempio per le colleghe che hanno intrapreso 

lo stesso percorso professionale, a patto che, come detto, tali iniziative siano 

istituzionalizzate e regolamentate nella più assoluta trasparenza e 

professionalità. 

Quest’ultimo aspetto è fondamentale per evitare che tali momenti di 

supporto si trasformino in riunioni conviviali dal sapore ricreativo, a tale 

scopo l’attività di formal mentoring dovrebbe essere inserita nei programmi 

addestrativi e, conseguentemente, disciplinata dall’elencazione di argomenti 

da trattare e metodologie da seguire. Recentemente, un’attività del genere 

tenutasi a cura dell’Esercito degli Stati Uniti, una Forza Armata dunque già 

esperta dell’argomento, ha destato parecchie perplessità tra le frequentatrici 

che hanno avuto la sensazione che l’incontro «was for housewives, not 

soldiers».392 

Talking about sports bras, make-up brushes and 

couponing is a conversation that needs to be left 

outside of work, with a battle buddy or someone.  If 

we’re going to have classes like these then make them 

more specific to the regulations and standards that we 

have to uphold.393 

 

Per quanto le fonti citate non siano accademiche ed affondino le 

radici nell’ingannevole dimensione virtuale, esse possono fornire uno 

spaccato, per quanto l’attendibilità non sia verificabile, circa la delicatezza di 

questo tipo di sostegno al personale femminile che deve essere affrontato con 

la necessaria accortezza. 

Bisogna essere consapevoli che il valore aggiunto dei programmi di 

mentoring risiede nella possibilità di far comprendere alle donne in uniforme 

che le difficolta cui vanno incontro, sono già state affrontate con successo 

proprio dalle colleghe che in quel momento svolgono la funzione di mentors.  

                                                 
392 GOULD, J., Divas in boots –Female mentoring divides troops, in Army Times, 17 gennaio 
2014. Disponibile su: http://www.armytimes.com  
393 Ibidem. 

http://www.armytimes.com/
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Ben più importante dell’informazione circa le disposizioni di legge 

od i regolamenti, che può essere devoluta a miriadi di fonti agevolmente 

reperibili, è dunque il principio della testimonianza diretta che esorcizza la 

paura delle difficoltà ed umanizza l’ambiente lavorativo.  

In conclusione, una corretta attività di retention delle Forze Armate, 

che miri a minimizzare l’abbandono del personale femminile in uniforme e ad 

eliminare i fattori impedenti summenzionati, deve essere informata ai 

seguenti principi basilari: 

a. Assicurare l’applicazione delle misure di tutela per la gravidanza 

e la maternità previste per legge. 

b. Adeguare il disposto normativo alle esigenze specifiche della 

professione attraverso regolamenti e misure di sostegno che 

rendano l’astratto dispositivo della norma realmente fruibile. 

c. Eliminare le sperequazioni nell’avanzamento di carriera dovute 

alla maternità e dalle conseguenze che da essa derivano, 

premiando, qualora necessario, le performance ottenute dal 

personale femminile che si trova in situazioni disagiate per 

pregnancy o maternity. 

d. Assicurare sostegno e vicinanza al personale femminile 

attraverso un’adeguata e credibile attività di mentoring 

istituzionale. 
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4.3 I fattori soggettivi 

In questo paragrafo estenderemo la nostra indagine a quei 

comportamenti di natura soggettiva, sovente adottati dalle donne in uniforme, 

che vanno ad inficiare l’integrazione del personale femminile nell’ambito 

delle Forze Armate. 

Appare evidente che tale tipo di indagine presenti i limiti legati al 

concetto di generalizzazione e all’interpretazione dei comportamenti che si 

basa quasi esclusivamente su sensazioni e molto poco su dati oggettivi. Una 

generalizzazione che dunque non può e non deve essere estesa a tutto il 

personale femminile in uniforme, ma che ha l’intento di porre in evidenza 

quelle pratiche scorrette, spesso mutuate dai colleghi uomini, che seppur 

attuate da una minoranza gettano discredito sull’intera categoria. Un’analisi 

empirica che si basa sull’esperienza del ricercatore e sulla testimonianza di 

appartenenti alla categoria, ma che non possiede l’oggettività promanante da 

dati statistici o indagini quantitative.   

Inoltre, è doveroso aggiungere che i comportamenti adoperati dal 

personale femminile di cui tratteremo, per quanto classificabili in 

un’accezione negativa, possono essere dettati dalla necessità di reagire alla 

mancanza di gender equity nell’ambito dell’Organizzazione lavorativa. Una 

reazione indotta dall’impossibilità di fruire in maniera adeguata delle tutele 

spettanti per legge o, almeno, di un trattamento equanime che non impedisca 

il diritto alla carriera ed alla realizzazione professionale. 

Il primo aspetto che esamineremo è quello concernente le specialità 

militari più gradite dal personale femminile, una scelta effettuata agli albori 

della carriera militare ma che si ripercuote su tutto il prosieguo della vita in 

uniforme. Nel corso della trattazione abbiamo evidenziato come nei diversi 

Paesi ci si trovi dinanzi a due situazioni diametralmente opposte: in alcuni 

casi l’impossibilità per le donne di accedere alle specialità combattenti, in 

altre circostanze la tendenza delle Forze Armate a pubblicizzare il successo 

delle donne nelle specialità più attraenti nell’immaginario collettivo. 
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Le donne si trovano, in tal modo, dinanzi alla scelta di dover 

ripiegare su altri profili professionali a causa di veti legislativi o di poter 

teoricamente perseguire un’idea, spesso illusoria, di brillante carriera. 

Nell’uno o nell’altro caso sussiste l’elevata probabilità di personale 

demotivato, per l’immediata o futura delusione, che spesso si accontenta di un 

impego piuttosto che valorizzare una professione. Il punto, forse 

eccessivamente filosofico, ma a nostro avviso meritevole di considerazione, è 

che le donne in uniforme appaiono sovente inconsapevoli dell’apporto 

professionale e del valore aggiunto che le loro scelte possono conferire non 

solo alla loro vita ma anche a quella delle future colleghe e dell’Istituzione 

stessa.  

E’ nostro fermo convincimento che una corretta integrazione si 

ottenga non con una singola presenza femminile in posizione di vertice ma 

con la diffusa presenza in posizioni che possono concorrere a formare una 

coscienza di genere. Evitando di ripetere quanto già evidenziato circa la 

variegata offerta professionale insita nelle Forze Armate, si pensi 

all’importanza che può assumere il personale femminile presso gli Istituti di 

educazione militare; laddove si forma il carattere e lo stile professionale del 

militare, la presenza femminile può costituire un esempio di tratto ed 

insegnare un’abitudine al rispetto di genere che entrino nel bagaglio culturale 

degli allievi.394 Così come qualunque uomo ricorda sua madre e la sua 

maestra, figure fondamentali nella sua educazione al rispetto delle donne, 

qualunque militare serba il ricordo del suo primo istruttore; qualora esso fosse 

una donna, si getterebbero le basi per una vera coscienza di genere. 

Come ulteriore esempio, si pensi all’importanza di una figura 

professionale poco reclamizzata come il commissario di bordo nell’ambito 

della Marina, dalla cui capacità gestionale dipende il benessere di tutto il 

personale imbarcato. Anche in questo caso una professionalità al femminile 

                                                 
394 In tal senso l’Aeronautica Militare italiana ha precorso i tempi assegnando al Tenente 
Barbara Corbi l’incarico di Comandante di Plotone nell’ambito della Scuola Militare Douhet 
prima ancora che le donne fossero ammesse alla frequenza. Un ambiente prettamente 
maschile in cui i cadetti sedicenni vedevano una donna come prima figura di Comandante 
nella loro carriera militare. 
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potrebbe essere indissolubilmente associata ai ricordi indelebili dei marinai, 

creando rispetto ed ammirazione per le donne in uniforme.    

Le donne in uniforme sembrano invece convogliare le loro energie 

nel difficile ma, sia ben chiaro, legittimo tentativo teso al raggiungimento di 

posizioni affascinanti – come quelle di pilota, marine, incursore – oppure 

vivono la professione militare senza l’adeguato spirito ed il necessario nerbo. 

In questi due estremi si perde il seme di una reale integrazione che 

passa, invece, nel quotidiano e professionale operato di quanti costituiscono 

l’ossatura delle Forze Armate e non un’eccezione dovuta al grado raggiunto o 

alla specialità d’effetto. 

E’ sintomatico il caso di un ufficiale donna dell’Esercito italiano che, 

essendo figlia di un Generale, al momento dell’arruolamento aveva già chiaro 

il desiderio, irrealizzato, di diventare elicotterista:395 
In Accademia ho dato tutta me stessa per raggiungere 

le prime posizioni della graduatoria ed essere 

ammessa da Tenente al corso di pilotaggio. Purtroppo 

la prova di volo non è andata bene e sono stata 

scartata nonostante fossi tra i primi dell’intero corso 

d’Accademia. A quel punto ho pensato che, non 

potendo farmi valere come desideravo, era meglio 

dedicarmi alla famiglia e trovarmi un posto 

tranquillo.396 

 

E’ da rimarcare che l’Ufficiale in questione aveva dinanzi a sé tutte 

le condizioni per una carriera notevole ma, dopo pochi anni di servizio, ha 

chiesto un’aspettativa per seguire il marito, anch’egli ufficiale ma posizionato 

peggio in graduatoria, inviato a prestare servizio triennale all’estero. 

Prendendo a riferimento l’Italia e la Francia, vale a dire dei Paesi le 

cui Forze Armate non hanno alcuna preclusione di specialità per le donne, 

questa dicotomia tra tutto o niente, tra impegno teso alle posizioni di vertice o 

                                                 
395 E’ necessario ricordare che le donne pilota nell’Esercito italiano sono, a marzo 2014, 
soltanto tre. 
396 Testimonianza di un Capitano donna dell’Esercito Italiano che ha chiesto di preservare 
l’anonimato. 
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alla ricerca di una tranquillità impiegatizia, si evince anche dalle scelte 

effettuate dalle donne all’atto dell’ingresso presso le Accademie Militari. 

Difatti, in Italia le specialità più richieste sono quelle che si 

riferiscono alle cosiddette “varie armi” – vale a dire Fanteria, Cavalleria, 

Artiglieria – e piloti seguite dalla Sanità Militare e dal Commissariato,397in 

Francia prevalgono la Sanità, il Commissariato e le specialità logistiche.398 

E’ dunque necessario che le donne traggano ispirazione nello 

scegliere la carriera militare non solo dai valori fondanti della difesa della 

Patria entro e fuori i suoi confini, ma anche dal loro ruolo di paladine del 

genere, le cui scelte si riverbereranno sulle generazioni a venire come 

propriamente evidenziato dal Colonnello Anne Rydning: 
[…] In the first years it was a kind of struggling, a lot 

of fights that paved the way to our generation. I think 

it was easier for us because more or less everything 

was prepared for us and the presence of women was 

not so unusual when we came. So I think that’s the 

reason why we actually are in the armed forces and 

keep on working for next generations.399 

 

Una visione strategica che deve prescindere dagli interessi 

esclusivamente personali ed immediati ma che deve ispirare la propria azione 

a prospettiva di lungo termine per costruire, un mattone dopo l’altro, l’arco 

portante dell’integrazione di genere. 

Dai due estremi comportamentali dianzi evidenziati, derivano altri 

due fattori soggettivi che ci apprestiamo ad analizzare. Il primo riguarda lo 

stile di leadership femminile e discende dalla suddetta volontà di successo, il 

secondo aspetto concerne atteggiamenti deontologicamente scorretti, 

accennati nel precedente paragrafo, connessi allo scarso coinvolgimento 

professionale. 

L’esperienza diretta del ricercatore e la testimonianza di altri militari 

evidenziano che molto spesso le donne in uniforme mostrano uno stile di 
                                                 
397 Fonte: Ministero della Difesa. 
398 Fonte: Ministère de la Défense et des Anciens Combattants. 
399 RYDNING, A., intervista cit.. 
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leadership o, in generale, una cifra professionale, scevra da positive 

caratteristiche femminili ed omologata a dinamiche prettamente maschili. 

I think that if you are in the army for 20 years, many 

years as a single woman, you actually get a lot of the 

male behavior. So after being socialized for several 

years, I don’t think you have the female behavior 

which you normally actually find in the civilians. So, 

if you want to encourage more the female behavior, I 

don’t think that it’s enough to have 7% of females in 

the army. They actually have to be more. […] I 

actually think that many of the female officers in our 

forces have a male behavior after socializing for so 

many years.400 

 

Questo processo di omologazione di genere, questa mancanza di 

apporto specifico, fa si che le donne in uniforme rappresentino una sorta di 

replica della componente maschile che, come  tutte le imitazioni, possiede un 

valore intrinseco minore dell’originale. Il valore aggiunto delle donne in 

uniforme risiede, invece, proprio nelle loro caratteristiche femminili che 

conferiscono diversità di approcci, di vedute, di modus operandi, ad 

Organizzazioni storicamente radicate sul monogenere. 

Le donne militari dovrebbero prendere coscienza di questa loro 

unicità e proporla nella quotidianità lavorativa, anche se questo percorso è 

certamente più impervio rispetto alla mera omologazione su modelli maschili 

già radicati. Ancora una volta si tratta di isolare l’interesse particolare per 

adattare il proprio operato ad un risultato collettivo di genere ben più ampio 

in termini valoriali e temporali. 

Il continuo riferimento a modelli maschili, anche di successo, crea 

inoltre un circolo vizioso in quanto le donne in uniforme continueranno a 

riferirsi, in alternativa, o ad una leadership maschile o ad una femminile che 

però ricalca quanto proprio del genere dominante.  

                                                 
400 Ibidem. 



326  

L’esempio ed il punto di riferimento offerto da una donna in 

uniforme, che agisca seguendo dinamiche proprie del suo genere, potrebbe 

contribuire a formare nelle colleghe più giovani un tratto distintivo, un 

approccio alla professione che sia caratterizzante e non si omologhi 

pedissequamente alla dinamiche comportamentali fino ad allora considerate 

vincenti. 

Questa situazione è ovviamente frutto della sotto rappresentazione 

femminile nelle Forze Armate che ha condotto la maggior parte delle donne 

militari nella medesima situazione del Sergente Jennifer Kinsey che «worked 

with one female senior leader at the start of her career 17 years ago and the 

next one in 2010. In between, it’s all been male leaders».401 

Proprio la consapevolezza di questo limite dovrebbe risvegliare una 

coscienza di genere che prescinda da rivendicazioni post-femministe e si 

concentri sulla creazione di un’identità professionale che si integri, ma non 

replichi, quella maschile. Tale concetto è correttamente illustrato dal Capitano 

dei Carabinieri Barbara Vitale: 

Inoltre, forse un altro rischio è quello di volersi 

necessariamente adattare a dei modelli che sono 

preesistenti. […] Da una parte sicuramente 

l’adattamento è necessario in questo senso. Dall’altra 

parte però, in alcuni casi, ho potuto riscontrare che c’è 

il rischio che alcune colleghe si adattino in maniera 

passiva a dei modelli che storicamente, sicuramente 

sono importanti e rappresentano dei validi riferimenti, 

ma che bisogna comunque modulare e mutuare in 

relazione a quelle che sono le nostre caratteristiche 

personali di professionisti al femminile per poi poter 

dare un contributo di arricchimento a quella che è la 

nostra organizzazione e la nostra istituzione. Questo è 

molto importante.402 

 

                                                 
401 GOULD, J., op. cit.. 
402 VITALE, B., Testimonianza nell’ambito del Convegno Donne in uniforme: nuove 
professionalità femminili al servizio della collettività, in Atti del Convegno, 2007, pag. 74. 
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Questa problematica emerge con prepotenza nell’indagine 

quantitativa condotta nell’ambito di questa ricerca, di cui presenteremo i 

risultati in seguito, ma anche in molti studi di settore come quello condotto 

dal Women In International Security (WIIS) che rivela: 

One of the strongest themes to emerge was the 

difficulty that women perceived in balancing 

“feminine” and “masculine” qualities. Although some 

women expressed admiration for strong female 

leaders as role models, women disapproved of those 

who were overly-aggressive in their approaches to 

colleagues and staff. Women in this study commented 

that the negativity associated with aggressive 

approaches by women reflected a double standard, as 

male counterparts were not necessarily judged in the 

same regard.403      

 

La maggiore sensibilità, la capacità di dialogo, l’umanizzazione dei 

rapporti tra superiore ed inferiore, l’adozione di un linguaggio più rispettoso, 

l’approccio diversificato a problematiche ricorrenti, sono tutte caratteristiche 

femminili che dovrebbero rappresentare un bagaglio professionale da 

utilizzare per mutare l’ambiente lavorativo militare.  

Sovente, invece, queste caratteristiche che costituiscono un valore 

aggiunto, un plus del personale femminile, vengono accantonate per lasciare 

spazio ad una mascolinizzazione di comodo che conduce all’accettazione da 

parte del gruppo dominante, ma purtroppo anche a snaturare irreversibilmente 

l’approccio di genere falsificandolo su canoni di stereotipata mascolinità.  

Siamo fermamente convinti che fino a quando le donne in uniforme 

cercheranno il loro ruolo all’interno delle Forze Armate senza diversificarsi 

per profili professionali e stile di leadership dai colleghi uomini, riporteranno 

esclusivamente delle vittorie di Pirro nel breve periodo ed a titolo individuale 

ma saranno destinate a soccombere come genere nella sua collettività di 

                                                 
403 SHOEMAKER, J., PARK, J., Women in Peace & Security Careers, WIIS Leadership 
Series, Georgetown University, 2010, pag. 36.  
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fronte alla preponderanza numerica ed alla secolare tradizione militare 

maschile. 

Personalmente posso dire di aver visto alcune 

colleghe eccessivamente mascolinizzate nel modo di 

porsi, forse alla ricerca di una legittimazione da parte 

dei propri collaboratori. Forse siamo in un momento 

in cui dobbiamo cercare di evitare questa eccessiva 

“mascolinizzazione” perché altrimenti si rischia di 

assumere un ruolo che non è autentico. E’ giusto avere 

un riferimento perché poi ognuno di noi ha dei 

riferimenti in quelli che sono stati i propri formatori e 

i propri comandanti, avere dei riferimenti positivi. 

Però occorre anche modularsi in base alle proprie 

caratteristiche di personalità.404 

 

In tal senso, l’attività di personal mentoring, nella corretta accezione 

specificata nel precedente paragrafo, compiuta dalle donne per le donne ed 

inspirata alla femminilizzazione delle dinamiche lavorative assume 

un’importanza capitale. Purtroppo anche in questo campo si registrano delle 

lacune dovute ad una certa difficoltà del personale femminile a “fare 

squadra”, a trasmettere la propria esperienza ad altre donne da inquadrare 

nella dimensione della colleganza e non della rivalità.  

Da alcune testimonianze raccolte405 sembra che, una volta raggiunte 

determinate posizioni di leadership, alcune donne si disinteressino delle 

colleghe dello stesso genere per porsi in una situazione di neutralità e non 

essere tacciate di favoritismi. Uno stile di leadership femminile che si 

inquadra nella tipologia già deleteria del “kiss up kick down”,406 la cui 

negatività viene accentuata dalla iniquità rivolta principalmente verso lo 

stesso genere. 

                                                 
404 VITALE, B., cit. 
405 Lo scrivente è stato più volte testimone del malcontento di alcune militari nei confronti 
delle loro sovrapposte, tacciate di assumere atteggiamenti discriminatori nei confronti delle 
altre donne per rimarcare la propria autorità.  
406 Cfr. ADORNO, T., LEVINSON, D., SANFORD, N., FRENKEL, E., The Authoritarian 
Personality, University of Berkeley, 1950. 
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Vittime della “sindrome d’accerchiamento”, talvolta le donne in 

uniforme tendono ad “overact” cioè a porre in essere comportamenti severi 

nei confronti di altre donne nel timore di essere tacciate di parzialità, creando, 

in tal modo, una sperequazione in senso inverso.   

Una simile situazione, che vede il processo d’integrazione femminile 

nelle Forze Armate ostacolato dalle stesse donne, diviene paradossale e 

conferma che «more women in decision making position does not mean we 

are following a gender perspective policy»,407 come evidenziato da Frank 

Boland – Direttore del Planning and Defence Policy Directorate al NATO 

HQ –. 

La possibilità di formare attraverso l’esempio ed i consigli la futura 

classe dirigente al femminile viene così ampiamente rimaneggiata e questa 

particolarità è evidenziata dal succitato studio condotto dal WIIS: 
[…] Interviewees pointed out that some women in 

senior ranks are less supportive of women than men 

on their staffs. Interviewees often attributed this to 

these women feeling insecure, threatened, and 

competitive with other women. Junior and midlevel 

women, as well as incoming senior-level women, 

expressed that the constant pressures that the 

previous generations of  women leaders experienced 

may have negatively affected their willingness to 

mentor their female subordinates. Both retired and 

current senior-level women acknowledged these 

problems.408 

 

La mascolinizzazione degli atteggiamenti non è una caratteristica 

che concerne esclusivamente la leadership femminile, ma essa è purtroppo 

riscontrabile, con modalità diverse ma forse ancor più preoccupanti, anche nei 

livelli più bassi della scala gerarchica.  

                                                 
407 BOLAND, F., Intervento nell’ambito della Conferenza Female Leaders in Security and 
Defence: a Roadmap to turn Potential into Capabilities, Closing remarks, Sofia, 11 luglio 
2012.   
408 SHOEMAKER, J., PARK, J., op. cit., pag. 41. 
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Vengono così riproposti da parte del personale femminile anche gli 

atteggiamenti sanzionabili a norma di regolamento che caratterizzano un 

arcaico machismo intriso di stupidità e bullismo. 

Citiamo, a titolo di esempio, il caso di un Tenente donna 

dell’Esercito italiano denunciata da una sua sottoposta per aver tentato di 

convincerla ad avere rapporti sessuali di gruppo con altri militari stranieri 

durante una missione in Kosovo.  

Ancor più nota è la vicenda dei soldati statunitensi Lynndie England 

e Sabrina Harman che realizzavano la propria autorità tenendo al guinzaglio i 

prigionieri iracheni di Abu Grahib o facendosi ritrarre dominante sui corpi dei 

prigionieri uccisi. 

Fig. 9   Fig. 10  
La triste vicenda del Caporale Anne Marie Ellement, dell’Esercito 

britannico, suicidatasi nell’ottobre del 2011 nella caserma di Bulford sembra 

attribuibile anche ad episodi di bullismo perpetrati ai suoi danni da altre 

donne militari.409  

Nel febbraio del 2014 tre donne in uniforme, appartenenti alla 

Guardia Nazionale statunitense, si facevano ritrarre con altri commilitoni 

mentre irridevano la bara di un soldato caduto in Operazione e pubblicavano 

l’immagine su Facebook.  

Fig. 11  

                                                 
409 Cfr. http://www.bbc.com/news/uk-england-26420252  

http://www.bbc.com/news/uk-england-26420252
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Ricalca invece la migliore tradizione boccaccesca dei militari, il 

video girato da quattro Volontarie in Ferma Breve dell’Esercito italiano e 

pubblicato su You Tube che le ritrae mentre mostrano orgogliosamente il loro 

fondoschiena nudo indossando l’uniforme da servizio e combattimento. 

Il florilegio di demenzialità dianzi esposto non ha lo scopo di 

tratteggiare la componente femminile delle Forze Armate come generalmente 

incline a comportamenti censurabili, ma vuole evidenziare come le donne in 

uniforme possano cercare legittimazione assumendo atteggiamenti maschili 

propri della peggiore espressione dell’essere militare.   

L’ultimo fattore soggettivo che ci apprestiamo ad analizzare riguarda 

dei comportamenti che, pur non ricadendo in fattispecie perseguibili 

disciplinarmente, risultano deontologicamente scorretti. 

Ci riferiamo, in particolare, alla tendenza di approfittare dei benefici 

di legge concessi per la tutela di situazioni particolari per sottrarsi ai propri 

doveri istituzionali ed ottenere favorevoli condizioni di impiego.  

Tale malvezzo, amplificatosi con il ricordato passaggio del mondo 

militare da istituzione ad occupazione e la conseguente perdita di molti dei 

valori fondanti la professione, è comune ad entrambi i generi ma risulta più 

evidente tra il personale femminile che fruisce delle tutele per la gestazione e 

la maternità, di cui si è ampiamente trattato in precedenza. 

Non sono rari i casi410 in cui le donne militari, seppur motivate agli 

albori della loro carriera, una volta divenute madri perdano qualunque 

interesse nell’Organizzazione e concentrino le loro energie esclusivamente 

verso la famiglia. Se questo tipo di sentimento conduce al congedo, esso può 

essere percepito come una legittima scelta di vita, se invece il personale pur 

rimanendo nelle Forze Armate ricorre a tutti gli espedienti per assentarsi dal 

lavoro, diventa allora poco credibile ed accettabile dai colleghi. 

Strumentalizzare le opportunità concesse dalla legge per sottrarsi ai 

propri doveri va contro ogni deontologia militare e getta discredito sull’intera 

categoria fornendo ai detrattori dell’integrazione femminile nelle Forze 

Armate validi pretesti per argomentare. 
                                                 
410 Nell’ambito della Marina Militare Italiana è ben conosciuto il caso di un Sottotenente di 
Vascello donna che ha trascorso i primi quattro anni di servizio in congedo per maternità.  
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Come osservato da Mariejeanne Allasinaz più di dieci anni or sono: 
 […] In questi casi la gravidanza può diventare un 

pretesto per non dover partire, dal momento che alla 

chiamata per imbarcarsi (nel caso degli studi condotti 

sulla marina americana) il 25% delle donne risulta 

aspettare un bambino, mentre un altro 12% rimane 

incinta durante la missione. Sarebbe, quindi, uno 

spreco di fondi ed energie sottoporre le volontarie agli 

addestramenti lunghi e costosi richiesti dai reparti 

operativi, se poi al momento di partire la maggior 

parte di loro si dimostra assenteista. Purtroppo, però, 

non è possibile confrontare tali dati con le percentuali 

di abbandono maschile. Emergerebbe, infatti, che per 

ubriachezza e altre simili infrazioni l’assenteismo e le 

rinunce degli uomini sono pari quando non superiori a 

quelle femminili.411 

  

Le ultime affermazioni non appaiono, a nostro avviso, totalmente 

condivisibili in quanto comparano un elemento esclusivamente femminile, 

l’assenteismo per gravidanza e maternità, con uno che non è esclusivamente 

maschile, l’ubriachezza, tendendo così a sottovalutare una problematica che 

mina l’equilibrio tra i generi all’interno della professione militare. Tra l’altro 

non appaiono equiparabili in termini temporali le assenze per ubriachezza, o 

per ferite derivanti da attività sportive,412 con quelle dedicate alla gravidanza 

ed alla maternità. 

Senza giungere alla tendenza di salvaguardare i criteri di operatività 

nei confronti della tutela della gravidanza e della maternità, descritta nel 

precedente paragrafo, bisognerebbe forse porre in atto delle misure correttive 

per evitare che qualcuno abusi delle suddette tutele. 

                                                 
411 ALLASINAZ, M., Donne e Forze armate: principi di diritto comparato, in Quaderni di 
donne e ricerca, Universita’ di Torino, 2003, pag. 48. 
412 I traumi sportivi come ragione di assenteismo tra il personale militare maschile è 
un’argomentazione, che riteniamo errata, molto spesso avanzata per confutare l’assenteismo 
femminile per maternità. Anche in questo caso, l’attività sportiva non è configurabile come 
esclusiva degli uomini. 
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Un medico militare francese, appartenente all’Armée de l’Air, 

sollecitato sull’argomento argomentava con una certa amarezza: 

In dieci anni credo di aver visto soltanto due o tre 

donne militari fruire dei tempi minimi previsti per il 

congedo di maternità, tutte le altre presentano 

certificazione che attesta problematiche di gestazione 

e pertanto anticipano la licenza e/o la estendono dopo 

la nascita a causa di presunte complicanze avvenute 

dopo il parto. Chissà perché nel settore privato questo 

non avviene, forse per paura di perdere il lavoro? 

Verrebbe da pensare che le donne militari siano meno 

forti e resistenti delle lavoratrici autonome o forse che 

approfittano indiscriminatamente dei benefici 

concessigli.413 

  

Vale la pena ricordare che nell’ambiente militare, per le sue 

intrinseche particolarità, vige un forte cameratismo ed un senso di 

appartenenza che sviluppa forme spontanee di mutua assistenza nella 

consapevolezza che la propria vita potrebbe dipendere dall’aiuto ricevuto da 

un commilitone. Lo scrivente, essendo stato celibe per la maggior parte della 

sua carriera, si è trovato più volte a dover partire per missioni all’estero in 

vece di colleghi che presentavano “problematiche famigliari”, il sacrificio era 

accettabile in virtu’ del suddetto cameratismo.  

Con altrettanta facilità, però, gli elementi che tendono ad approfittare 

di queste situazioni corrono il rischio di essere isolati e privati di qualunque 

considerazione, nel già difficile percorso di integrazione non vi è dunque 

spazio per comportamenti deontologicamente scorretti pena il discredito di 

tutta la categoria femminile.  

Purtroppo, come già sottolineato, molto spesso il personale 

femminile sembra perdere la capacita di armonizzare i doveri derivanti dal 

proprio status militare con l’essere madre, quasi che questa condizione desse 

loro il diritto ad agevolazioni che vanno ben oltre i disposti normativi. 

                                                 
413 Intervista con il Tenente Colonnello Francois Bruni, traduzione dell’autore. 
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La lettera della Signora Marianna Di Luzio, pubblicata sul 

settimanale “OGGI” il 2 febbraio 2012, può fornire un’idea di questa 

tendenza che reputiamo pericolosa: 
Sono una militare dell’Esercito Italiano in servizio 

[…] a Bologna. Sono coniugata dal 10/01/2009 […] e 

la nostra residenza è nella regione Puglia. Sono 

diventata mamma del mio primogenito il 12 luglio 

2009 e del mio secondogenito il 16 Giugno 2010. 

Dalla nascita del primo bimbo avevo provato a 

chiedere un trasferimento a domanda per stare vicino 

al mio bimbo […] Incassato quindi il rifiuto del 

trasferimento ho cercato di trovare altre strade avendo 

nel frattempo partorito il secondo bimbo.  Io pur di 

stare a casa ed accudirli ho preso tutto ciò che la legge 

mi permetteva, rimanendo anche 6 mesi con 

retribuzione ridotta al 30%. Ma il tempo purtroppo è 

passato ed io ho dovuto riprendere servizio a 

Settembre andando a Bologna dal lunedì al venerdì e 

lasciando i miei figli a Bari, con il solo fine settimana 

a disposizione per la loro cura e poter goderne la loro 

crescita. […] Ad oggi io sono molto disperata e 

sfiduciata, non credendo più in questo sistema che non 

vuole tutelare due minori!! […] Io allora mi domando 

perché devo chiedere così tanto a dei bimbi ancora 

così piccoli? […] Io sono fiera di essere un soldato, 

ma amo i miai [miei] bimbi!!!!!414  

  

Senza voler entrare nel merito della vicenda e speculare sulla 

disperazione di questa madre, è opportuno osservare che, per sua stessa 

ammissione, il militare ha fruito di tutto quanto era concedibile per legge 

rimanendo assente dal servizio attivo per circa due anni e ricevendo, pertanto, 

tutto il supporto previsto da parte dell’Istituzione. 

                                                 
414 Disponibile su: http://www.oggi.it/posta/lettere/2012/02/02/se-sei-un-soldato-la-maternita-
e-negata-lesercito-non-tutela-i-suoi-figli/  

http://www.oggi.it/posta/lettere/2012/02/02/se-sei-un-soldato-la-maternita-e-negata-lesercito-non-tutela-i-suoi-figli/
http://www.oggi.it/posta/lettere/2012/02/02/se-sei-un-soldato-la-maternita-e-negata-lesercito-non-tutela-i-suoi-figli/
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La sofferenza dei propri figli non può essere imputata ad 

un’Organizzazione a cui si è scelto di appartenere e che ha messo a 

disposizione gli strumenti previsti per facilitare il dipendente in una 

situazione critica, ma esclusivamente ad una scelta di vita legittima quanto 

personale.  

Inoltre, la pretesa di voler prestare servizio vicino al luogo in cui si è 

scelto di far crescere i propri figli, potrebbe essere avanzata, altresì, dalla 

miriade di padri militari che in tutto il mondo fanno sacrifici lavorando 

lontano dai propri affetti. Una tale situazione sarebbe naturalmente 

insostenibile per le Forze Armate che notoriamente, a qualunque latitudine, 

richiedono una spiccata mobilità al proprio personale. 

In termini di gender equity, le donne che scelgono la professione 

militare devono comprendere che i loro diritti verso la famiglia sono gli stessi 

che possono vantare i colleghi uomini i quali, pertanto, non potranno mai 

accettare comportamenti scorretti da parte delle colleghe in nome di un 

preteso diritto a situazioni di favore in nome dei propri figli.  

Continuando con atteggiamenti sedimentati in quest’alveo, si rischia 

di scavare un solco profondo tra i due generi cancellando tutti i progressi 

compiuti per diffondere una cultura tesa al rispetto reciproco. Come detto in 

apertura di questo capitolo, la generalizzazione di questi concetti è senz’altro 

un limite ma serve a presentare una realtà che, per quanto possa essere 

minoritaria e latente, comunque esiste. 

Per fortuna altri esempi ed altre testimonianze si muovono in 

direzione diametralmente opposta, facendo onore alle donne in uniforme che 

non solo servono in maniera esemplare ma che dimostrano di aver compreso 

appieno la cultura del gender equity.  

Sul profilo Facebook di un Capitano donna dell’Esercito italiano si 

leggeva, l’undici marzo 2014, il seguente messaggio: 
[…] Mi piacerebbe che la nostra classe dirigente 

riflettesse sulla necessità di politiche che possano 

garantire una parità sostanziale grazie alla rimozione 

delle barriere culturali e reali. Mi piacerebbe, ad 

esempio, che un papà richiedente congedo parentale 
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per occuparsi del proprio figlio non venisse 

“discriminato” sul lavoro…anche questa è parità di 

genere…415 

 

L’esperienza del Colonnello Rydning conferma la comunanza di 

genere nelle difficoltà proprie della professione militare: 

You have to make a lot of choices during your life and 

your career; in this respect in my country the male 

and the female are equal. So, for example, before I 

went abroad I was actually coming from the northern 

part to the southern part of the country every week. I 

was away from my family and I travelled every week 

for 2 years.  [...] I think this is not a problem only for 

female officers. I think male officers also have the 

same challenge and that they do not want to stay away 

from the family for a long time.416 

 

Terminando il paragrafo concernente i fattori soggettivi, possiamo 

affermare che le donne in uniforme possono e devono contribuire 

all’integrazione di genere nelle Forze Armate attraverso il loro operato 

informato ai seguenti criteri: 

a. Comprendere il valore delle specialità meno note e degli 

incarichi che possono contribuire a formare una cultura di 

genere, senza ricercare improbabili affermazioni o soluzioni di 

comodo. 

b. Abbracciare la professione militare con la convinzione che non 

si tratta di un normale impiego statale e che le conquiste di 

genere si raggiungono anche attraverso il sacrificio di diverse 

generazioni. 

c. Assumere un proprio stile professionale che possa 

rappresentare un valore aggiunto per l’Organizzazione e rifletta 

                                                 
415 Non essendo tale profilo pubblico, non si ritiene opportuno divulgare l’identità 
dell’Ufficiale in questione. 
416 RYDNING, A., intervista cit.. 
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un’identità di genere che non replichi dinamiche maschili, 

soprattutto nell’adozione di atteggiamenti negativi e di 

malvezzi radicati da secoli di machismo. 

d. Evitare la mascolinizzazione di genere anche attraverso una 

solidarietà che porti al supporto verso le altre colleghe, al 

raggiungimento di una positiva femminilizzazione delle Forze 

Armate attraverso dinamiche nuove ed identitarie.  

e. Bandire e condannare ogni atteggiamento deontologicamente 

scorretto teso a trarre vantaggio dalla propria condizione di 

donna, gestante, madre, e dimostrare nella quotidianità il 

proprio senso del dovere rivendicando esclusivamente quanto 

previsto dalle normative. 
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4.4 Lo status militare 

L’ultimo dei fattori impedenti una completa integrazione di genere 

nell’ambito delle Forze Armate è relativo allo status militare, ossia alla 

specificità che deriva dall’indossare l’uniforme, dal particolare stato 

giuridico, dalla mentalità che differisce da altri ambiti lavorativi, dalle 

tradizioni ed dai costumi poco inclini alle trasformazioni, dalla spiccata 

operatività delle Forze Armate.  

Si tratta, dunque, della sommatoria di molteplici aspetti, direttamente 

od indirettamente trattati nelle pagine precedenti, e che possono essere 

riassunti nell’intrinseca diversità che deriva dall’indossare un uniforme 

indipendentemente dal grado, dalla durata dell’arruolamento e dalle funzioni 

svolte.  

Tale diversità, per essere meritoria di considerazione, non ha bisogno 

di essere analiticamente dimostrata od accettata dalla società poiché essa 

nasce e progredisce nel senso di appartenenza ad un’Istituzione unica nel suo 

genere, rinnovato per generazioni da quanti scelgono la professione in armi 

indipendentemente dalle motivazioni etiche od economiche che possono 

esservi alla base. 

Una diversità dunque autoreferenziale ed indispensabile per fornire 

uno sprone motivazionale che travalichi le oggettive difficoltà della 

professione e permetta il reclutamento continuo di nuovi accoliti che, in tale 

diversità, fondano l’orgoglio della propria scelta e, in nome di essa, accettano 

il sacrificio che può anche diventare estremo.  

La diversità dello status militare si evince, aldilà delle considerazioni 

di natura soggettiva dianzi enunciate, da ulteriori evidenze di carattere 

oggettivo quali: 

1. La necessità di prevedere un codice sanzionatorio, per reati o 

delitti commessi nell’esercizio della professione, autonomo e 

differente da quello in uso nel resto della società; 



339  

2. La presenza di un rapporto a supremazia speciale in cui lo 

Stato obbliga il militare ad uno stile di vita che implica severe 

limitazioni della libertà personale e di altre libertà fondamentali.417   

3. L’affievolimento del diritto alle rappresentanze sindacali, nella 

fattispecie comune ad altre professioni, a causa della funzione, 

inderogabile e non sospendibile, di difesa delle Istituzioni fondanti lo 

Stato da parte delle Forze Armate;  

4. Il limitato ricorso all’utilizzo di professionalità formate 

all’esterno dell’Organizzazione militare, se non per casi particolari 

quali le Forze di Riserva.   

 

Per quanto concerne questa ricerca, concentreremo l’analisi su un 

aspetto che può confermare la maggiore difficoltà di integrazione femminile 

nell’ambito militare a causa della specificità della professione.  

A tale scopo, metteremo a confronto i risultati finora evidenziati per 

quanto concerne le Forze Armate con quelli pertinenti al personale femminile 

non militare dello stesso comparto Difesa e della NATO. 

Una comparazione che prevede dunque lo stesso genere, lo stesso 

settore d’impiego, le stesse tipologie professionali, ma caratterizzata dalla 

differenziazione tra status militare e civile.  

Tale differenziazione è molto più ampia del fattore relativo 

all’utilizzo o meno di un’uniforme e riguarda l’appartenenza e l’ idem sentire 

propri di chi ha la consapevolezza di far parte di una categoria sociale diversa 

dal resto della comunità. 

In tal senso, ad esempio, non sono stati presi in considerazione e 

confrontati i dati riguardanti le Forze di Polizia che pur indossando 

l’uniforme non presentano le specificità proprie delle Organizzazioni militari. 

Le differenze che dunque emergeranno tra l’anima civile e militare 

del settore Difesa, quantomeno in termini di rappresentatività femminile, 

                                                 
417 Basti pensare che nelle società occidentali i militari sono giudicati, e possono essere 
puniti, per il loro comportamento nella vita privata, che la disciplina militare comporta 
misure restrittive della libertà di movimento per lievi mancanze attinenti l’esercizio della 
professione, che è necessaria l’autorizzazione delle autorità   per potersi recare in determinati 
Paesi esteri. 
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potranno fornirci l’esatta dimensione di quanto la condizione militare, con 

tutte le conseguenze che essa comporta, possa essa stessa configurarsi come 

un freno al processo di integrazione femminile nelle Forze Armate. 

Il primo confronto riguarda le due componenti – militare e civile – 

all’interno delle Forze Armate dei Paesi membri dell’Alleanza, e prenderà in 

esame, per correttezza metodologica, le stesse fonti usate per delineare la 

situazione dell’integrazione militare. 

Il confronto – in dieci dei ventisette418 Paesi NATO – tra la 

percentuale di donne in uniforme nell’ambito delle Forze Armate e la 

percentuale di personale femminile civile della Difesa nell’ambito del 

dicastero, ci fornisce la dimensione della forbice tra i due dati di 

rappresentatività che risulta in netto favore della componente civile. 

Presenza femminile nel comparto Difesa, militari e civili 
Paese Percentuale donne 

militari 

Percentuale impiegate civili 

della Difesa 

Bulgaria 14.4% 40% 

Danimarca 6.6% 41% 

Francia 15.1% 52% 

Germania 9.7% 49% 

Italia 3.79% 58% 

Paesi Bassi 9% 20% 

Portogallo 12.7% 61% 

Regno Unito 9.7%  35.5% 

Spagna 12.3% 63% 

Stati Uniti 14% 44% 

Percentuale media 

 

10.7% 46.35% 

Fonte: dati ministeriali 

 

In termini di rappresentatività vi è dunque una netta preponderanza 

del personale femminile della Difesa nei confronti di quello presente nelle 

Forze Armate, la ragione di questa sperequazione è da ricercarsi nella 

                                                 
418 Ricordiamo che l’Islanda, non avendo Forze Armate, non è stata considerata ai fini di 
questa ricerca. 

Tab. 8 
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diversità dello status militare oltre che nella differenza temporale di accesso 

alla professione. 

Difatti, non bisogna dimenticare che il personale civile della difesa 

appartiene ai normali ruoli della Pubblica Amministrazione ai quali le donne 

possono accedere senza limitazioni da lungo tempo, come noto, di contro, in 

molti Paesi l’accesso alla professione militare per il personale femminile è 

abbastanza recente.419  

Tuttavia, anche considerando il fattore tempo, appare lapalissiano 

che la carriera nelle fila dei dipendenti civili della Difesa appare per le donne 

più ambita di quanto possa essere quella militare.  

Come detto, la peculiarità dello status giuridico di militare inficia le 

scelte – anche a livello etico – delle donne che tendono a preferire la stabilità 

e la tranquillità dell’impiego statale, ancor più se in un ambito che può 

suscitare molteplici interessi come la Difesa. 

E’ opportuno precisare che il dato riguardante la maggiore 

rappresentatività delle donne nelle fila degli impiegati civili può essere 

significativo ai fini di sostenere la tesi dello status militare come fattore 

impedente, ma non garantisce, di certo, una maggiore integrazione di genere 

nell’ambito civile. 

Infatti, prendendo in considerazione i dati del Ministero della Difesa 

britannico profferti nella tabella sottostante,420 si evince che anche nel settore 

civile le donne sono spesso relegate a posizioni subalterne senza riuscire a 

raggiungere incarichi di leadership.  

In particolare, la percentuale generale del 35.5% si abbassa 

drasticamente al 17.6% del senior management ed al 21.1% per quanto 

concerne i gradi più elevati del management, per poi risalire al 42.6% nelle 

mansioni amministrative e di supporto.  

Più basso è dunque il profilo professionale analizzato e più cresce la 

rappresentatività femminile nella categoria, indice questo di una scarsa 

integrazione qualitativa che si può riscontare anche nei frammentari dati 

concernenti altri Paesi dell’Alleanza. 
                                                 
419 In tal senso il caso italiano risulta emblematico in quanto a tempistica. 
420 Fonte: U.K Office for National Statistics, dati relativi all’anno 2010. 
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Personale civile femminile impiegato presso il Ministero della Difesa 

britannico 

 Senior  

Civil  

Service 

Grade 

6  

and  

7 

Senior 

and  

Higher 

E/O 

E/O Administrative 

Officers  

and  

Assistants 

Not  

reported 

Total 

 Male 

Female 

M 

F 

M 

F 

M 

F 

M 

F 

M 

F 

M 

F 

Ministry of 

Defence 

240 

60 

1.940 

610 

12.080 

5.250 

7.430 

4.130 

18.390 

14.910 

160 

160 

40.240 

25.120 

Royal Fleet 

Auxiliary 

// // // 30 

0 

// 2.180 

120 

2.210 

120 

Defence 

Support Group 

// 50 

10 

190 

70 

600 

80 

1.980 

300 

// 2.820 

460 

Defence 

Science and 

Technology 

Laboratory 

 

30 

0 

 

1.080 

210 

 

1.170 

630 

 

290 

220 

 

90 

60 

 

 

// 

 

2.660 

1.120 

Met Office  10 

0 

280 

70 

660 

210 

380 

160 

120 

50 

// 1.450 

490 

UK 

Hydrographic  

Office 

 

// 

 

40 

10 

 

260 

100 

 

260 

160 

 

110 

60 

 

// 

 

670 

330 

 

Total 

Male 

Female 

 

Tab. 9 

 

 

280 

60 

 

 

3.390 

910 

 

 

14.360 

6.260 

 

 

8.990 

4.750 

 

 

20.690 

15.380 

 

 

2.340 

280 

 

 

77.690 

27.640 

 

Un dato che invece sembra accomunare le nazioni con una tradizione 

militare femminile più consolidata, riguarda la percentuale più bassa di 

personale civile femminile che opera nel comparto Difesa in confronto ad 

altri settori della Pubblica Amministrazione quali la Pubblica Istruzione, la 

Giustizia e la Sanità.  

Nel caso della Gran Bretagna, ad esempio, notiamo nella tabella 10 

che la percentuale generale di donne nella Pubblica Amministrazione risulta 

essere del 53% a fronte del 35.5% registrato dal comparto Difesa. 

Questa circostanza si presta, a nostro avviso, ad una duplice chiave 

di lettura: da un lato potrebbe far presupporre che le donne abbiano delle 

significative remore – forse di carattere ideologico – ad intraprende una 
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carriera  nell’ambito della Difesa, oppure che le donne che scelgono il settore 

Difesa preferiscono – avendone la possibilità – la carriera in uniforme a 

quella “in tailleur”. 
Personale femminile nella Pubblica Amministrazione britannica 

 Full time employees Part time employees All employees   
Level Male Female Male Female Male  Female Total Female % 

Senior Civil Service 3.229 1.467 112 263 3.341 1.730 5.071 34% 
Grades 6 & 7 20.677 11.601 1.230 3.117  21.907 14.718 36.625 40% 

Senior Officers 53.265 36.442 2.827 10.684 56.092 47.126 103.218 45.6% 
Executive Officers 55.285 49.502 3.512 25.680 58.797 75.182 133.979 56.3% 

Administrative 

Officers & Assistants 
96.062 87.579 9.075 53.069 105.137 140.648 245.785 57.2% 

Not reported 2.365 300 27 114 2.392 414 2.806 14.7% 
All employees 

 

Tab. 10 

230.883 186.891 16.783 92.927 247.666 279.818 527.484 53% 

Source: Annual Civil Service Survey Employment 

 

Nei Paesi che abbiamo categorizzato nella leadership reale, Stati 

Uniti in primis, si registra anche una forte migrazione di personale militare 

femminile verso i ruoli civili della Difesa e la circostanza fa presupporre che, 

dopo alcuni anni di servizio operativo, l’iniziale entusiasmo lasci spazio ad 

una scelta più comoda senza rinunciare comunque all’ideale di operare per la 

Difesa. 

Di contro, nei Paesi come l’Italia, in cui le donne hanno potuto 

accedere alla carriera militare solo recentemente, le percentuali di donne civili 

nel comparto Difesa sono più alte della media del Pubblico Impiego.  

Nel caso italiano il personale femminile non solo è superiore 

numericamente a quello maschile, ma registra anche una maggiore presenza 

nelle posizioni di alta dirigenza; infatti, delle quattro posizioni di Dirigente 

Generale del Ministero della Difesa assegnate al personale civile, tre sono 

ricoperte da donne e ciò porta la percentuale di personale femminile in ruolo 

di alta dirigenza al 75%.421 

Quest’informazione potrebbe significare che le donne attratte dal 

comparto Difesa hanno storicamente riversato le loro aspirazioni sulla 

carriera civile, non potendo intraprendere quella militare, oppure che 

                                                 
421 Fonte: Ministero del Lavoro.  
Dati Disponibili su: http://www.lavoro.gov.it/ConsiglieraNazionale/In_Evidenza/Documents/   

http://www.lavoro.gov.it/ConsiglieraNazionale/In_Evidenza/Documents/2014-02-


344  

l’uniforme rappresenta un sacrificio ancora troppo impegnativo da essere 

affrontato. 

In sintesi, possiamo affermare che per quanto concerne il rapporto 

tra la carriera militare al femminile e quella nei ranghi civili del dipartimento 

della Difesa, vi è una marcata preponderanza di quest’ultima che potrebbe far 

presupporre una maggior facilità di accesso e/o di permanenza per il 

personale femminile.  

Come detto, le ragioni possono essere ricercate nella peculiarità 

dello status militare che presuppone i diversi ostacoli oggettivi ampiamente 

elencati in precedenza; in particolare per le donne potrebbe risultare 

fortemente inibente la possibilità di elevata mobilità sul territorio nazionale 

ed all’estero con i problemi famigliari che ne conseguono.  

Il dato contrastante sulla minore o maggiore presenza femminile nel 

dicastero Difesa rispetto ad altri settori, potrebbe aggiungere ai 

summenzionati fattori impedenti anche quello dell’obiezione di coscienza 

verso le Istituzioni militari o assimilabili, oppure significare una scelta verso 

la carriera civile che non comporta le rinunce richieste dalla militarità. 

Spostando la disamina dai dicasteri nazionali alla stessa NATO, 

analizzeremo la situazione del personale civile effettivo all’Organizzazione 

per valutare le eventuali differenze con l’integrazione delle donne in 

uniforme.  

A tale scopo ci avvarremo di una duplice fonte: innanzitutto si 

utilizzeranno i dati raccolti dallo scrivente presso diversi organismi NATO, 

che forniranno una visione d’insieme dell’integrazione femminile nei civil 

servants dell’Organizzazione; in seguito si adotterà un modo empirico ma 

efficace per comprendere se vi sono settori in cui la presenza femminile è 

maggiormente sviluppata e quali eventualmente le ragioni, utilizzando allo 

scopo la guida telefonica dell’Alleanza. 

La NATO, intesa come Organizzazione e non come sommatoria 

delle politiche dei Paesi membri, ha cominciato ad adottare misure per la 

tutela della diversità fin dal 2002, allorquando il Summit di Praga diede 
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mandato all’International Staff di studiare le politiche idonee a favorire 

l’assunzione di personale civile con una elevato grado di diversità.  

E’ opportuno ricordare che con il termine diversità, traduzione 

letterale di diversity, si intende «the key elements that make us individuals, 

and thus different, (i.e., gender, age, nationality, race, religion, cultural 

background, sexual orientation)».422  

La NATO dunque non solo è impegnata nell’assunzione di personale 

civile senza alcuna discriminazione riguardante gli aspetti suddetti, ma cerca 

anche di favorire la diversità al fine di reclutare le migliori professionalità; 

tale aspetto, lo sforzo di massimizzare le potenzialità degli impiegati e 

conseguentemente dell’organizzazione, rappresenta la differenza tra pari 

opportunità e diversità. 

Nella nostra analisi prenderemo in esame esclusivamente il fattore 

gender esplorando la percentuale di personale femminile in diversi enti della 

NATO, tra l’altro è opportuno specificare che il gender è tra gli indicatori più 

facilmente gestibili nelle politiche di assunzione “diversity oriented” in 

quanto esso può essere parzialmente influenzato esclusivamente dalla 

necessità di pregresse esperienze militari.  

Altri fattori quali, ad esempio, nazionalità ed età, sono invece 

fortemente influenzati dalla richiesta conoscenza della lingua inglese e 

francese che favorisce indubitabilmente i candidati madrelingua, o dalle 

necessarie esperienze lavorative pregresse che penalizzano i più giovani.  

Gli enti presso i quali è stato possibile reperire informazioni circa il 

personale femminile impiegato sono:  

- NATO Headquarters (HQ), Bruxelles, Belgio.  

- Allied Command Operations (ACO), Mons, Belgio.  

- Allied Command Transformation (ACT), Norfolk, Virginia, 

Stati Uniti d’America. 

- NATO Communication and Information Agency (NCIA), 

Mons, Belgio. 

                                                 
422 Circolare NATO SG (2003) 1233 (INV). 
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- NATO Supply Procurement Agency (NSPA), Capellen, 

Lussemburgo. 

- NATO Defense College (NDC), Roma, Italia.  

- NATO Helicopter Management Agency (NAHEMA), Aix en 

Provence, Francia. 

- NATO Alliance Ground Surveillance Management Agency 

(NAGSMA), Bruxelles, Belgio. 

- NATO Medium Extended Air Defense System Management 

Agency (NAMEADSMA), Huntsville, Alabama, Stati Uniti 

d’America. 

- NATO AEW&C Programme Management Agency (NAPMA), 

Brunssum, Paesi Bassi. 

- NATO Eurofighter and Tornado Management Agency 

(NETMA), Unterhaching, Germania. 

- Science and Technology Organization (STO), Bruxelles-Parigi-

La Spezia. 

 

Dalla disamina dei dati raccolti emerge un quadro di situazione 

abbastanza incoraggiante circa la rappresentatività femminile nei ranghi del 

personale civile della NATO, che si attesta su una percentuale del 25.5% sul 

totale dei circa 5.700 impiegati.  

Una percentuale che, pur essendo inferiore alla media delle donne 

civili impiegate presso i dicasteri della Difesa dei dieci Paesi membri 

considerati, è tuttavia sensibilmente più alta rispetto alle donne militari delle 

Forze Armate dell’Alleanza.  

 Questa risultanza sembra confermare la militarità come fattore 

impedente in quanto, a parità di settore lavorativo (Difesa) ed azienda 

(NATO), la percentuale delle donne in uniforme è nettamente inferiore a 

quella delle colleghe civili come mostrato in tabella 11. 
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Continuando nell’analisi dei dati concernenti le donne civil servant 

della NATO, appare interessante registrare che, tra tutti gli enti esaminati, la 

presenza di personale femminile è più elevata presso il NATO Defense 

College, la cui percentuale precede di gran lunga tutte le altre.  

Le circostanze inducono a pensare che la presenza femminile sia 

maggiore laddove la specificità militare è meno elevata, come nel caso degli 

Istituti di Formazione quali il NDC o di quegli Enti dalla vocazione più 

spiccatamente politico-diplomatica (NATO HQ) oppure tecnico-commerciale 

(NSPA e NATMA).  
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La percentuale del 39% registrata da ACO, espressione massima 

dell’operatività in ambito Alleanza, non deve, a nostro avviso, essere 

considerata in controtendenza. Infatti, bisogna rifarsi al dato concernente la 

tipologia di personale femminile impiegato per comprendere la genericità o la 

specificità militare delle mansioni ricoperte e quest’informazione mostra che 

le civil servants di ACO ricoprono il 61% delle posizioni di grado B, il 32% 

di quelle di grado L/T ed il 18% dei gradi A.  

Ciò significa che la maggior parte del personale civile femminile è 

impiegata in funzioni di traduzione ed interpretariato (categoria L/T) oppure 

in ruoli di segreteria, dal momento che in ambito NATO: 

Category B is divided into six grades designated B.6 

to B.1. It covers the posts held by qualified technical, 

clerical and administrative staff. These posts require 

secondary education and in some cases additional 

qualifications.423 

 

Essendo dunque la maggior parte del personale civile femminile 

impiegato in posizione ausiliare, lontane dal definire ed applicare policy 

operative, l’appartenenza ad una struttura altamente operativa non è 

significante e si conferma il rapporto inversamente proporzionale tra 

rappresentatività femminile ed operatività dell’impiego. 

Tale teoria sembra essere confermata anche dai dati attinenti la 

presenza femminile presso il NATO HQ, al terzo posto per presenza 

percentuale di donne, che come detto è espressione più politica che militare 

dell’Alleanza.  

Se procediamo alla disaggregazione del dato, si evince una netta 

disparità di gender tra i civil servants facenti parte dell’International Staff 

(IS) – vale a dire il personale civile guidato dal Segretario Generale ed 

impiegato a supporto delle «delegations of NATO members at different 

                                                 
423 http://www.nato.int/cps/en/natolive/87157.htm  
 

http://www.nato.int/cps/en/natolive/87157.htm
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committee levels»424– e quelli impiegati presso l’International Military Staff 

(IMS), cioè «the executive body of the Military Committee, NATO’s senior 

military authority».425 

Nell’ambito dell’International Staff, che ricordiamo essere il cuore 

politico diplomatico dell’Alleanza, il personale civile femminile, pur essendo 

principalmente impiegato nei gradi B e L/T, riesce a raggiungere delle 

posizioni di leadership nei gradi U e A con percentuali rispettivamente del 

31.1% e 9.1%.426 

 

 
Fonte: Gender balance in NATO HQ International Staff, 2012.427 

 

Presso l’International Military Staff, di contro, non vi è traccia di 

funzionari donne nelle posizioni dirigenziali mentre nei gradi B raggiungono 

la percentuale del 58.2% ed in quelli L addirittura dell’80%.  

Questa sorta d’inconciliabilità tra rappresentatività femminile e 

funzioni operative militari è confermata anche da una ricerca empirica, 

compiuta avvalendosi dell’elenco telefonico dell’Alleanza, mirata a definire i 

                                                 
424 http://www.nato.int/cps/en/natolive/topics_58110.htm  
425 Ibidem. 
426 I gradi A sono quelli relativi alla dirigenza, da junior (A1-A4) a senior leadership (A5-
A7). I gradi U (U1-U4) sono presenti esclusivamente nel NATO HQ e sono espressione di 
senior leadership. 
427 http://www.nato.int/nato_static/assets/pdf/pdf_topics/20120301_gender_and_diversity-
gender_2012.pdf  

Tab. 13 

http://www.nato.int/cps/en/natolive/topics_58110.htm
http://www.nato.int/nato_static/assets/pdf/pdf_topics/20120301_gender_and_diversity-gender_2012.pdf
http://www.nato.int/nato_static/assets/pdf/pdf_topics/20120301_gender_and_diversity-gender_2012.pdf
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settori di impiego nell’ambito dell’International Staff in cui è maggiore la 

presenza femminile in posizioni di leadership. 

 
Fonte: Gender balance in NATO HQ International Military Staff, 2012.428 

 

A tale scopo sono stati presi in considerazione gli incarichi di 

Direttore di Divisione e Vice Direttore – che rivestono anche l’incarico di 

Assistant Secretary General e Deputy Assistant Secretary General – delle 

sette divisioni429 di cui si compone l’International Staff, e di Capo Branca o 

Capo Sezione in relazione alle diverse composizioni delle divisioni. 

I risultati indicano che tra le sette divisioni la Public Diplomacy 

riporta nettamente il maggior numero di donne in posizione di vertice, 

annoverando un Assistant Secretary General,430un Deputy Assistant 

General,431 sei Capi Sezione, oltre al NATO spokesperson.432 

Come noto, la funzione della Public Diplomacy e quella di tramite 

tra l’Organizzazione e la società civile, costruendo consenso attraverso 

l’informazione dell’opinione pubblica. 

                                                 
428 Ibidem. 
429 Political Affairs and Security Policy, Emerging Security Challenges, Defence Investment, 
Executive Management, Public Diplomacy, Operations, Defence Policy and Planning Policy. 
430 L’Ambasciatore Kolinda Grabar Kitarovic, già Ministro degli Esteri della Croazia. 
431 La Dottoressa Stefanie Babst della Germania. 
432 La giornalista rumena Oana Lungescu, già corrispondente della BBC per gli Affari 
Europei. 

Tab. 14 
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 Communicating with the wider public is one of 

NATO’s priorities. The Public Diplomacy Division is 

responsible for informing different target audiences 

about NATO's activities and policies through the 

media, the NATO website, multimedia and print 

products, seminars and conferences.433 

 

Appare evidente come questa funzione possa essere catalogata come 

meno necessitante di tecnicismo ed esperienza militare e come più idonea alle 

doti di diplomazia, persuasione, gentilezza, comuni alla maggior parte delle 

donne.  

Il teorema dell’inversione di grandezza tra militarità e 

rappresentatività femminile, che abbiamo fin qui argomentato e sostenuto, 

sembra dunque essere confermato dall’evidenza che le donne hanno accesso 

e/o riescono ad affermarsi nella Divisione dell’International Staff più scevra 

dalla mentalità e dallo status militare. 

 
 

Dopo aver esaminato la relazione tra la percentuale di donne presenti 

nelle Forze Armate, nei dicasteri della Difesa, tra i civil servants della NATO 

nelle sue diverse componenti, emerge un fattore che influenza in maniera 

                                                 
433 http://www.nato.int/cps/en/natolive/topics_58110.htm  
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decisa e determinante sia la scelta sia l’affermazione professionale del 

personale femminile. 

Lo status militare e ciò che abbiamo definito militarità, che ne 

consegue, appare l’ideale specificità cui tendere per il raggiungimento di una 

completa integrazione femminile e al contempo, paradossalmente, si 

prefigura come uno degli elementi impedenti la stessa.   

Riprendendo un’immagine filosofica, possiamo affermare che lo 

status militare ha nei confronti dell’integrazione militare femminile lo stesso 

rapporto che l’aria ha sulle ali della farfalla: rappresenta una forte resistenza 

che porta quasi ad arrestare il volo ma, al contempo, sostiene il battito d’ali 

senza il quale del volo non esisterebbe nemmeno l’idea.  
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5. I risultati dell’indagine sociologica 

Dopo aver analizzato l’evoluzione storica dell’Alleanza, il ruolo 

della Risoluzione 1325 e degli altri fattori agevolanti l’integrazione, i limiti 

imposti dai fattori impedenti, in questo capitolo si cercherà un riscontro reale 

a quanto teorizzato in precedenza.  

Per perseguire tale obiettivo si farà ricorso ai risultati di un’indagine 

sociologica di tipo qualitativo, basata sulle risposte fornite ad un questionario, 

in lingua inglese, somministrato a cinquecentocinquanta militari e funzionari 

civili operanti in ambito NATO. 

Il questionario in parola è stato recapitato personalmente dallo 

scrivente oppure inviato via e-mail alle persone facenti parte del campione, 

evitando, in tal modo, influenze di qualunque tipo esercitabili da agenti terzi. 

Le finalità del questionario sono state illustrate dall’autore al 

momento della consegna dedicando ai soggetti della ricerca una breve 

descrizione della tesi che s’intendeva redigere, sottolineando l’importanza 

delle risposte fornite per un corretto inquadramento delle problematiche.  

Così facendo si è cercato di coinvolgere e responsabilizzare il 

campione, al duplice scopo di ottenere innanzitutto il maggior numero di 

riscontri possibile e, in secondo luogo, di garantire un’accettabile accuratezza 

delle risposte fornite. Difatti, il rischio che sovente si corre in tale tipologia di 

indagine sociologica è di ottenere risposte evasive e frettolose oppure di non 

ottenerne affatto.   

In tal senso è stato scelto l’anonimato che in ambito militare può far 

superare remore nell’espressione del proprio pensiero critico o lungaggini 

burocratiche per l’autorizzazione alla divulgazione di opinioni personali su 

argomenti riguardanti il servizio. I soli dati personali richiesti riguardavano la 

nazionalità, il sesso, il grado militare o la qualifica civile. 

Un'altra scelta lungamente ponderata ha riguardato il numero di 

domande e la lunghezza delle risposte necessaria per renderle esaurienti.  

Un documento eccessivamente lungo o richiedente una dovizia di 

dettagli troppo pronunciata avrebbe certamente scoraggiato i soggetti 



354  

campione, pertanto si è scelto di modulare le domande in modo che esse non 

richiedessero più di quindici minuti per fornire delle risposte esaustive. 

Il questionario è stato dunque strutturato su tredici domande, alcune 

prevedevano delle risposte aperte – in alcune domande vi erano dei 

suggerimenti di risposta che potevano essere presi in considerazione oppure 

completamente ignorati – ed in alcuni casi delle risposte multiple. 

Le domande poste ricadevano sotto quattro differenti 

tipologie434mirate a definire: 

a) L’immagine della professione, ossia le caratteristiche 

professionali necessarie, le spinte motivazionali per la scelta 

della professione, i punti di riferimento nell’ambito del proprio 

lavoro. 

b) La coscienza di genere, vale a dire la consapevolezza 

dell’influenza esercitata dal genere sulla propria attività 

professionale. 

c) La visione del ruolo femminile, cioè la considerazione 

professionale nei confronti delle donne, delle loro capacità 

lavorative ed innovative. 

d) La percezione del momento storico, intesa come conoscenza 

dell’esistenza e del ruolo esercitato da alcuni fattori agevolanti, 

nella fattispecie la Risoluzione UNSCR 1325. 

 

I riscontri ottenuti ai cinquecentocinquanta questionari somministrati 

sono stati 480, vale a dire 87.2%, un dato che denota la buona disponibilità 

del campione e l’elevato coinvolgimento che l’argomento ha suscitato.  

Dei questionari ricevuti ne sono stati considerati validi 478: nei due 

questionari scartati le risposte erano, in un caso, scritte utilizzando la lingua 

inglese in modo incomprensibile e, nell’altro caso, non erano assolutamente 

fornite con la necessaria serietà e professionalità. 

                                                 
434 Delle tredici domande che compongono il questionario, tre appartengono alla prima 
categoria, quattro alla seconda, tre alla terza, tre alla quarta. 
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Lo scrivente ha provveduto alla traduzione in italiano ed 

all’accorpamento, ai fini statistici, di quelle risposte che, seppur fornite 

utilizzando termini diversi,435 potevano essere considerate simili.  

In tal senso, l’utilizzo della lingua inglese, tra l’altro inevitabile per 

un’indagine su un campione internazionale, può aver influenzato i risultati sia 

in termini di limitazione dell’espressione dei rispondenti sia di interpretazione 

da parte del traduttore. 

La somministrazione dei questionari è cominciata nel novembre 

2011 ed è terminata a settembre 2013, essa si è dunque protratta per circa due 

anni e le risposte fornite potrebbero dunque risentire di avvenimenti e 

situazioni accaduti tra l’inizio e la fine del periodo di somministrazione.  

Ciò che emerge è dunque una fotografia non riferita ad un esatto 

momento storico  ma piuttosto ad una tendenza delle opinioni di uomini e 

donne che operano nel settore Difesa, indossando un’uniforme o servendo 

come civili. 

 

  

                                                 
435 Ad esempio, in caso di utilizzo di sinonimi le diverse risposte sono state accorpate sotto 
uno solo dei significati letterali delle parole utilizzate. 
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5.1 Il campione di riferimento 

La selezione del campione oggetto di studio si è informata al criterio 

della più ampia rappresentatività che prendeva in considerazione fattori quali 

il gender, lo status, la nazionalità, il grado. La proporzione tra le diverse 

componenti (uomo/donna, militari/civili, ecc.) è stata inizialmente decisa 

dall’autore tramite la selezione del personale cui inviare il questionario ma, 

per alcuni di questi fattori, successivamente influenzata dal numero di 

questionari ricevuti come risposta. 

E’ il caso del fattore riguardante la nazionalità dei soggetti 

intervistati che, nelle intenzioni iniziali doveva rispecchiare l’intera 

rappresentanza della NATO – nel nostro caso ventisette nazioni – ma che ha 

potuto svilupparsi solo su ventuno di esse, come dimostra la tabella 

sottostante. 
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Il campione non è dunque rappresentativo di Albania, Croazia, 

Estonia, Lussemburgo, Romania, Slovacchia, poiché i questionari inviati a 

militari e/o civili di questi Paesi non hanno ricevuto risposta o sono stati 

considerati, come nel caso di Albania ed Estonia, non validi.  

Tuttavia, tale mancanza non impatta significativamente la validità 

del campione sia in considerazione che le nazioni in questione appartengono 

alla categoria che abbiamo definito della “leadership assente”,436 sia perché 

statisticamente i due questionari scartati non avrebbero influito sensibilmente 

sui valori complessivi. 

La selezione degli intervistati per nazionalità ha cercato di replicare, 

nell’ambito del campione di ricerca, i risultati della succitata teorizzazione 

della leadership riguardante l’integrazione di genere nelle Forze Armate 

dell’Alleanza. In tal senso la priorità è stata data ai Paesi appartenenti alla 

“leadership reale”, seguiti da quelli della “leadership mancata”, della 

“leadership virtuale” ed infine della “leadership assente”. 

La tabella 16 rispecchia in maniera abbastanza fedele il suddetto 

criterio per quanto concerne la rappresentanza nazionale, con l’ evidente 

eccezione che riguarda i valori riferiti all’Italia che, pur appartenendo alla 

seconda fascia, risulta nettamente sovra rappresentata.  

Ciò è dovuto all’azione di sensibilizzazione che lo scrivente ha 

potuto esercitare più facilmente presso i destinatari italiani, ai quali il 

questionario è stato consegnato personalmente, e che ha permesso di ottenere 

il 100% di feedback.   

Per quanto concerne lo status giuridico degli intervistati, si è ritenuto 

opportuno coinvolgere nell’indagine non solo il personale militare ma anche i 

civil servants della NATO per esaminare le differenti prospettive offerte dalle 

due categorie e valutare sul campo l’impatto della specificità militare sul 

processo di integrazione. 

Nelle intenzioni iniziali le due categorie dovevano essere 

rappresentate dal 75% di militari e dal 25% di personale civile; dato lo scopo 

di questa ricerca si è ritenuto opportuno concentrarsi sulla componente 

                                                 
436 Vds. pag. 261. 
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militare pur tenendo in considerazione, nei termini suddetti, l’aspetto 

rappresentato dai funzionari civili. 

 
In base alle risposte ottenute, il campione si è leggermente 

modificato a favore del personale militare che, con 368 intervistati, 

rappresenta il 77% del totale mentre il rimanente 23% è ad appannaggio dei 

110 civili che hanno aderito alla ricerca.  

Anche questa variazione non sembra influenzare in maniera 

sostanziale la validità del campione di ricerca giacché si tratta di uno 

scostamento di sole dieci unità sul rapporto preventivato. 

Il fattore gender rappresenta senz’altro l’aspetto peculiare 

dell’indagine e ad esso saranno riferite tutte le risultanze della stessa per 

comprendere il valore delle risposte ottenute. In sede di pianificazione 

dell’indagine, la scelta metodologica si è orientata verso una percentuale del 

75% di donne intervistate e 25% di uomini al fine di ottenere un consistente 

dato attinente alle prospettive femminili ma non rinunciare al confronto con le 

ottiche maschili. 

Tale obiettivo ha subito un ridimensionamento inaspettato, non tanto 

in termini quantitativi ma relativamente al genere meno reattivo, a causa della 

defezioni di un numero di donne maggiore rispetto a quello degli uomini che 

ha modificato le suddette percentuali, con un decremento di quella femminile 

ed una aumento di quella maschile.  

77% 

23% 

Status 

Militari 368

Civili 110

Tab. 17 
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Le percentuali del campione si assestano dunque al 69% per le 

donne, nel numero di 328, ed al 31% per i 150 uomini, e sorprende il 

maggiore interesse riscontrato nella parte maschile del campione rispetto a 

quella femminile.  

La spiegazione della circostanza potrebbe essere dovuta ad una 

presenza maschile nei gradi più elevati della gerarchia – pertanto meno 

timorosi di esprimere la propria opinione – rispetto alle donne che militano in 

posizioni gerarchiche inferiori e quindi più restie ad esporsi.  

Quest’analisi potrebbe anche essere confermata dalla circostanza che 

le donne civili rappresentano il 73.6% del campione riguardante il loro status 

mentre quelle in uniforme, maggiormente sottoposte a remore disciplinari, il 

67.1% dei militari.  

Considerando che il campione era stato selezionato in maniera 

equanime, la componente che ha fornito minori riscontri è proprio quella 

delle donne militari. 

Per quanto concerne il campione analizzato nella totalità di gender e 

status, le donne militari rappresentano la maggioranza assoluta seguite dai 

colleghi uomini, dalle donne civili e dalla componente maschile non in 

uniforme. 

31% 

69% 

Gender 

Uomo 150

Donna 328

Tab. 18 
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Il campione è dunque composto da 247 donne in uniforme, che 

rappresentano il 52% del totale, e da 81 donne civili che sono il 17% del 

campione. Sul fronte maschile, si registrano 121 militari – ossia il 25% del 

campione – e 29 civili che assommano al 6% del range di riferimento. 

Un altro aspetto molto importante nella formazione del campione di 

riferimento ha riguardato la scelta del livello gerarchico di militari e civili cui 

rivolgersi.  

Difatti, se da un lato appare opportuno coinvolgere l’intera gamma di 

posizioni e responsabilità per avere un quadro di riferimento quanto più 

prossimo alla realtà, dall’altro si è pensato di privilegiare la testimonianza di 

coloro che per esperienza lavorativa potessero fornire delle risposte quanto 

più esaustive possibile.  

In tal senso è stata esclusa dall’indagine la categoria della Truppa, a 

volte in possesso di un bagaglio professionale troppo limitato per esprimere 

giudizi apprezzabili sulla tematica oppure impiegata in ambito internazionale 

esclusivamente in Operazione ed a livello tattico.  

Analoghe considerazioni sono state valutate per la categoria dei 

junior officers ma, in tal caso, la maggiore cultura professionale e la necessità 

di rappresentare adeguatamente il personale femminile che in molti Paesi non 

è presente tra i senior officers, ha fatto propendere per la scelta di coinvolgere 

nell’indagine tale categoria. 

52% 

25% 

17% 
6% 

Gender e status 

Militari donne 247

Militari uomini 121

Civili donne 81

Civili uomini 29

Tab. 19 
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Tutto il personale incluso nel campione di riferimento svolgeva, al 

momento di fornire risposta al questionario, un incarico in ambito NATO o 

nell’ambito di Operazioni NATO. 

Lo scostamento, tra il campione ipotizzato e quello ottenuto, 

riguarda circa il 4% di rappresentanza in più della categoria ufficiali superiori 

a discapito degli ufficiali inferiori; il dato può essere spiegato, anche in tale 

circostanza, con le minori remore ad esprimere le proprie opinioni da parte 

del personale già esperto. 

 
Come mostrato in tabella 20, la categoria degli ufficiali generali 

rappresenta l’11% del campione e riteniamo tale cospicua presenza molto 

importante in quanto, sebbene ad essa appartengano poche donne, le risposte 

ricevute possono inglobare l’opinione di quanti rappresentano la leadership 

delle Forze Armate. La maggioranza di ufficiali superiori è dovuta sia ai 

fattori di esperienza dianzi citati, ma anche – come conseguenza di essa – alla 

circostanza che molte posizioni in ambito internazionale sono ad appannaggio 

dei gradi gerarchicamente più elevati che hanno già maturato una 

rimarchevole conoscenza delle Forze Armate nazionali. 

Numericamente la maggior parte delle donne militari facenti parte 

del campione di riferimento appartiene alla categoria degli ufficiali superiori 

che sono percentualmente il 60% del totale, vi sono poi i sottufficiali con 

l’88% della categoria, le donne ufficiali inferiori che assommano all’88.8%, 

infine il dato numerico più basso è, ovviamente, per gli ufficiali generali che 

riportano però una soddisfacente percentuale del 25%.  

11% 

49% 

19% 

21% 

Grado - Militari 

Ufficiali Generali 40

Ufficiali Superiori 180

Ufficiali Inferiori 72

Sottufficiali 76

Tab. 20 



362  

Come detto, le donne rappresentano il 67% del campione militare di 

riferimento. 

 

 
 

Per quanto concerne il personale civile non vi sono stati scostamenti 

di rilievo tra il campione ipotizzato e quello ottenuto in base ai feedback 

ricevuti, ed anche in questo caso è stato scelto un livello professionale medio-

alto per le medesime ragioni illustrate a proposito dei militari.  

E’ opportuno specificare che, in base alla terminologia NATO, i 

gradi B3 possono essere assimilati alla categoria truppa, quelli A2-A3 ai 

junior officers, A4-A5 ai senior officers, i gradi A6 ed oltre ai flag officers. 

Anche se ufficialmente alcune equivalenze non conducono 

esattamente a quanto dianzi esposto,437l’esperienza acquisita in ambito 

internazionale ha consigliato di categorizzare ed assimilare i gradi militari e 

civili in accordo alle conoscenze professionali richieste. 

                                                 
437 Ad esempio il grado A3 equivarrebbe a quello di Maggiore e pertanto dovrebbe essere 
considerato come senior officer. 
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Dalla tabella 22 si evince che il campione dei civil servants ricalca il 

predominio percentuale riscontrato per gli ufficiali superiori con gli 

equivalenti gradi A4-A5, mentre gli A6/Oltre raggiungono un ragguardevole 

14% che conferisce – insieme alla categoria degli ufficiali generali – una 

connotazione di elevata esperienza professionale al campione. 

Come rilevato nell’analisi dell’integrazione non militare in ambito 

NATO tratteggiata nel capitolo 4.4, le donne raggiungono posizioni apicali in 

percentuali davvero minime nell’ambito dell’International Staff e pertanto la 

testimonianza di ben 11 di loro – 73% della categoria intervistata – 

rappresenta una ragguardevole opportunità per raccogliere la loro esperienza.  

 
 

Le 43 donne di grado A4/A5 rappresentano il 76% della propria 

categoria, le 19 civili A3/A2 il 73% e le 8 B3 il 61%.  

23% 

51% 

14% 12% 

Grado - Civili 

A2/A3
A4/A5
A6/Oltre

Tab. 22 

0

10

20

30

40

50

60

A6/ Oltre A4/A5 A3/A2 B3

4 
13 

7 5 
11 

43 

19 

8 

Gradi civili e gender 

donne

uomini

Tab. 23 



364  

La percentuale generale di donne nella categoria dei civil servants è, 

come visto del 73.6%, superiore nettamente a quella delle donne militari nel 

proprio range di riferimento.  

Tale discrepanza – dovuta alla più volte ricordata defezione di molte 

donne militari nel fornire riscontro al questionario – non inficia la bontà del 

campione ma fornisce l’opportunità di meglio raffrontare le percezioni delle 

donne che scelgono la carriera militare dalle loro omologhe senza uniforme. 

L’ultimo aspetto necessario per il corretto inquadramento del 

campione di riferimento, riguarda l’età degli intervistati che, pur non essendo 

un elemento direttamente evincibile dalle informazioni ricevute, può essere 

dedotto dal grado posseduto. Per quanto concerne i militari, possiamo 

definire, con un certo grado di approssimazione, i seguenti abbinamenti tra 

categorie di grado ed età anagrafica: 

- Ufficiali generali tra 55 e 65 anni; 

- Ufficiali superiori tra 35 e 55 anni; 

- Ufficiali inferiori tra 22 e 35 anni; 

- Sottufficiali tra 22 e 55 anni. 

 

Per il personale civile l’abbinamento non è così immediato poiché 

esso dipende, in gran parte, dalle qualifiche professionali acquisite che spesso 

non vanno di pari passo con l’età anagrafica.  

In ogni caso, per quanto concerne le posizioni dirigenziali A4, A5, 

A6, si possono applicare gli stessi range anagrafici utilizzati per gli 

equivalenti gradi militari. 

 

 

 

 

  



365  

5.2 L’immagine della professione 

 
A questa tipologia appartengono la prima, la sesta e la settima 

domanda del questionario, poste con lo scopo di comprendere affinità e 

differenze nella percezione della propria professionalità tra uomini e donne, 

tra militari e civili. 

In particolare si è indagato sulla spinta motivazionale, sui valori 

ritenuti necessari per divenire un buon professionista nel proprio settore di 

competenza e su quelli di riferimento che possano aver esercitato 

un’influenza nella sfera professionale. 

La domanda numero uno si riferisce alle caratteristiche della 

professione ossia a quelle prerogative soggettive indispensabili per ottenere 

successo, «What skills do you think are necessary to be successful in your 

profession?».438  

Nel questionario erano state proposte alcune di queste caratteristiche 

come multiple choices ma era stata lasciata la possibilità di esprimerne altre 

non contemplate a priori. 

Questa scelta era dettata dalla necessità di avere almeno una 

piattaforma statistica comune sulla quale compiere il raffronto dei dati, 

giacché in teoria si sarebbero potute ricevere tante risposte diverse quanti 

erano gli intervistati, che fosse verosimilmente comprensiva di quei valori 

comuni a chi opera nel settore. Le sette caratteristiche preselezionate dallo 

scrivente – sulla base della propria esperienza professionale e di una piccola 

ricerca informale compiuta su un gruppo di colleghi militari e non – erano le 

seguenti: 

a. Lealtà/obbedienza; 

b. Disciplina; 

c. Motivazione e determinazione; 

d. Capacità di comunicazione; 

e. Capacità di essere un team player; 

                                                 
438 Questionario allegato, domanda 1. 
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f. Flessibilità/apertura mentale; 

g. Capacità’ organizzative e manageriali. 

Le risposte aperte, ricadenti nella categoria “altro”, sono state spesso 

ricondotte dall’autore ad una sola tipologia quando il significato espresso era 

sostanzialmente lo stesso ma si differenziava per l’uso di termini più o meno 

appropriati. Agli intervistati veniva in ogni caso richiesto di esprimere una 

sola preferenza che potesse indicare la caratteristica professionale a loro 

giudizio più importante. 

Circa il 60% delle donne, ossia 198, ed il 39% degli uomini, vale a 

dire 59, hanno scelto una delle sette caratteristiche proposte nel questionario 

riportando i seguenti valori: 

 
 

Per quanto concerne il personale femminile, la “capacità di essere 

un team player” ha riportato il 18.9% dei consensi, risultando così la 

caratteristica ritenuta più importante nella propria professione.  

Per gli uomini, invece, il valore più rilevante tra i sette indicati, è la 

“motivazione e determinazione” che, con il 9.3%, si pone anche al terzo posto 

assoluto tra tutte le caratteristiche indicate.  

Le due visioni della professione, in relazione al gender, appaiono 

sostanzialmente diverse in quanto la prima privilegia un approccio sociale,   
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mentre la seconda uno spiccato individualismo teso al raggiungimento del 

risultato.  

La visione femminile è rafforzata dal 14.6% ottenuto dal valore 

“capacità di comunicazione” che, presuppone un’apertura verso il target 

comunicativo, e dal 9.4% della “flessibilità/apertura mentale”, valore che è 

indicativo di una spiccata capacità relazionale.  

Se si analizzano tutte le risposte ottenute nel loro insieme, questa 

dicotomia appare maggiormente evidente. 

 
Difatti, i valori più tradizionalmente militari come 

“lealtà/obbedienza”, “basi accademiche”, “disciplina” – addirittura allo 0% – 

registrano tra le donne percentuali di scelta minime a vantaggio di altri valori 

meno tradizionali.  

E’ opportuno sottolineare che i valori generalmente considerati 

meno caratterizzanti della professione militare, in precedenza enunciati, 
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hanno riportato percentuali elevate non solo tra le donne civili – come logico 

aspettarsi – ma anche da quelle in uniforme e ciò fa presuppore un modo 

nuovo e diverso di intendere la professione. 

Appaiono interessanti anche i dati concernenti i valori strettamente 

connessi al genere, “capacità di sopportare commenti sessisti” e “non 

dimenticare di essere una donna” che ottengono rispettivamente l’8.5%  tra le 

militari ed il 9.8% tra le civil servants.  

Il primo valore delinea un certo disagio nell’ambiente militare che 

sembrerebbe non essere scevro da pregiudizi sessisti mentre il secondo 

evidenzia la consapevolezza di dover affrontare la professione con un tratto 

distintivo femminile, questa riflessione sembra essere però estranea al 

personale militare. 

Le funzionarie civili indicano al primo posto le “capacità 

organizzative e manageriali” seguite a breve dalla “capacità di problem 

solving” rispettivamente con il 19.7% ed il 18.5%. 

Il campione maschile ha invece evidenziato una prevalenza di 

risposte orientate verso valori che si possono considerare classici per quanto 

concerne il mondo militare. Le risposte fornite sono state 127 poiché 

qualcuno tra i militari intervistati ha indicato più di una risposta e, non 

potendo stabilire quale fosse quella principale, si è preferito tenerle tutte in 

considerazione. 

Al primo posto delle scelte militari, con una percentuale 

dell’11.8%, troviamo il “rispetto delle gerarchie” e le “basi accademiche” 

ossia una visione della professione fondata sul rigido rispetto dei ruoli e sulla 

conoscenza di dottrina e regolamenti.  

Confermano questa visione gli altri valori che hanno ottenuto le 

percentuali più alte come “lealtà/obbedienza”, la già ricordata 

“motivazione/determinazione”, “addestramento fisico”, “fermezza”.  

Le caratteristiche dalla connotazione più sociale che avevano 

primeggiato tra le donne – “essere un team player”, “capacità di 

comunicazione”, “flessibilità/apertura mentale” – ottengono dai colleghi 
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maschi percentuali di risposte tra il 5% ed il 3%, irrisorie rispetto a quelle 

femminili che si attestavano tra il 9% ed il 19%. 

 
Anche nel caso dei funzionari civili uomini, la visione della 

professione è invece orientata – così come per le colleghe donne – verso 

valori prettamente manageriali che vedono al primo posto la “capacità di 

problem solving” con il 34% delle preferenze. 

La seconda domanda appartenente alla categoria in esame è la 

seguente: «What made you choose this profession?».439 

Lo scopo di questa domanda era di analizzare il contesto 

motivazionale in cui si formava la volontà di intraprendere una carriera nel 

settore Difesa, in quanto le cause iniziali possono riverberarsi 

nell’interpretazione della professionalità nel prosieguo della carriera. 

I dati ottenuti sono risultati abbastanza omogenei tra le due 

componenti militare e civile, pertanto si è provveduto ad accorpare le 

                                                 
439 Ivi, domanda 7. 
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suddette  categorie per meglio esaminare le differenze tra i generi avendo una 

visione d’insieme. 

Anche tra uomini e donne vi sono state, forse sorprendentemente, 

delle riposte che in alcuni casi sono state abbastanza conformate pur non 

essendoci stati suggerimenti inseriti nel questionario. 

 
  Il primo dato importante che si evince dalle risposte del personale 

femminile è il primato della casualità e la temporaneità della scelta 

professionale che riguarda ben 84 intervistate. Questa circostanza può 

ulteriormente spiegare quanto evidenziato a proposito della necessità delle 

politiche di retention per il personale femminile che sembra non intenzionato 

a continuare la professione per lunghi periodi. Inoltre, il senso di sfida che 

può aver condotto alla scelta professionale potrebbe anche portare ad una 

rilassamento deontologico – anche questo evidenziato in precedenza – una 

volta che l’obiettivo minimo, vale a dire l’ingresso nelle Forze Armate o nella 

NATO, sia stato raggiunto.  

Gli altri valori indicati fanno propendere verso una consapevolezza 

ed un gradimento della necessità professionale di mobilità ed assenza dai 

luoghi e dagli affetti d’origine che si coniuga con l’“interesse verso altre 

culture” o lo “spirito d’avventura”.  
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Lo spirito emulativo delle “tradizioni di famiglia” può far 

presupporre, in molti Paesi in cui le Forze Armate non hanno una tradizione 

al femminile, ad un esempio maschile fornito da padri e fratelli e, pertanto, ad 

un ulteriore fattore che spinge verso la mascolinizzazione comportamentale 

del genere femminile. 

Per quanto concerne le risposte fornite dal campione maschile, la 

motivazione principale per 37 intervistati è legata alle “sfide interessanti” che 

la professione può garantire, accompagnata dallo “spirito d’avventura” che 

ricalca le scelte femminili. 

Appare interessante anche la sostanziale parità tra le scelte di 

natura ideologica – “servire il Paese” e “senso di responsabilità civile” – e 

quelle più marcatamente materiali orientate verso la carriera, il guadagno e le 

nuove opportunità.  

 
E’ inoltre opportuno evidenziare, in un clima di sostanziale 

omologazione delle risposte, una grande differenza che promana dalla 

motivazione maschile “ho sempre desiderato solo questo” che, in 

contrapposizione alla “soluzione momentanea/capriccio” scelta dalla 

maggioranza delle donne, definisce il diverso approccio professionale tra i 
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due generi, delineando le differenze tra chi ha voluto fortemente il proprio 

impiego e chi vi è giunto per circostanze casuali. 

La terza ed ultima domanda di cui tratteremo in questo paragrafo è 

la numero sei del questionario ed ha lo scopo di analizzare i fattori che hanno 

influenzato maggiormente l’operato professionale dei candidati, «In your 

profession, who has influenced or been an inspiration for you?».440 

Anche per questa domanda i valori della componente militare e di 

quella civile sono stati accorpati non presentando significative differenze ne’ 

in termini percentuali ne’ in termini metodologici.  

Le risposte hanno fornito sovente delle indicazioni di specifici 

personaggi storici o contemporanei (da Giulio Cesare a Barack Obama) che 

sono stati accomunati sotto la stessa generica dizione di personaggi storici 

con la differenziazione per il loro genere. La stessa procedura è stata applicata 

per quanto riguarda l’indicazione di colleghi e comandanti i cui nomi non 

sarebbero stati significativi ai fini dell’analisi dei risultati. 

 
 

Dalla tabella 29 si evincono immediatamente la bassa presenza di   

punti di riferimento dello stesso genere per il personale femminile ed anche 

l’altissima percentuale di nessun punto di riferimento in assoluto.  

                                                 
440 Ivi, domanda 6. 
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Questa circostanza conferma, nel primo caso, la conseguente 

tendenza ad uniformarsi su modelli maschili ed anche, nel secondo caso, una 

presumibile difficoltà di integrazione dovuta all’assenza di mentoring 

soprattutto personale.441 

L’omologazione del genere appare quanto mai probabile in un 

ambiente dalla marcata prevalenza maschile in cui i modelli di riferimento 

mono-genere, lavorativi o famigliari, assommano al 51% del totale. Tanto più 

se delle poche figure femminili di riferimento, soltanto 12 su 60 si riferiscono 

a delle colleghe e soltanto 7 di esse a donne militari.  

Di contro, il campione maschile presenta dei risultati 

tendenzialmente opposti con una minimizzazione dell’assenza di riferimenti 

ed una maggioranza assoluta, 89%, di fonti di ispirazione dello stesso genere. 

 
Sia nell’ambito lavorativo che in quello sociale, il riferimento 

omogenere è ben preciso per l’universo maschile ed è confermato 

dall’assenza, pressoché’ totale, di qualunque fonte di ispirazione femminile. 

Per precisione metodologica si segnala che solo un intervistato ha 

indicato la sorella, anch’essa Ufficiale, come modello di riferimento; il dato, 

corrispondente allo 0.6%, del totale è stato omesso dalla tabella 30.  

Se consideriamo che tra i 18 uomini che hanno indicato “nessuno” 

come fonte di influenza o ispirazione, ben 12 sono civil servants, si evince 

                                                 
441 Vds. quanto esposto a pag. 304 e ss. 
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quanto le figure di riferimento siano importanti nella carriera militare e 

quanto esse manchino al femminile. 

Il quadro di insieme che ne deriva è quanto mai sintomatico di una 

percezione della professione sostanzialmente diversa per genere e per status, 

più innovativa per le donne militari, più ancorati ai valori tradizionali per gli 

uomini in divisa, più legata a criteri di generica managerialità per i civili di 

entrambi i sessi.  

La scelta della professione sembra più radicata a fenomeni di 

tradizione sociale e famigliare per il personale maschile ed affidata 

maggiormente alla casualità per quello femminile anche se poi gli aspetti più 

ricercati nel proprio lavoro sembrano convergere su posizioni comuni.  

Infine, l’assenza di riferimenti omogenere, per quanto concerne le 

donne, inficia la loro integrazione e la possibilità di innovare la professione 

attraverso specificità di genere che non siano omologate dalla predominanza 

maschile. 
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5.3 La coscienza di genere  

 

Le quattro domande che compongono questo set sono finalizzate ad 

identificare la percezione degli intervistati circa il ruolo che il proprio genere 

svolge nell’ambito dell’attività lavorativa. Si cercherà di comprendere se 

esiste una coscienza di genere e se questa sia valorizzata attraverso misure di 

eguaglianza considerate appropriate e sufficienti. 

La prima domanda ha lo scopo di valutare la percezione del ruolo 

che il genere ha sulle prospettive di carriera: «Do you think your gender limits 

your career persectives? If so why?».442 Gli intervistati sono stati lasciati 

liberi di indicare i motivi della loro scelta affermativa e le loro risposte sono 

state accorpate qualora simili. 

I risultati mostrano che gran parte del personale femminile reputa 

che il proprio genere sia un fattore d’ostacolo alle possibilità di carriera, sia in 

senso assoluto sia per quanto concerne determinati periodi o situazioni. 

 
 

La somma delle donne che hanno scelto l’opzione affermativa 

equivale a 223 unità – 68% del totale – e rappresenta una percentuale più che 

doppia rispetto a quelle che hanno optato per la risposta negativa. Anche 

volendo scorporare le due opzioni intermedie e considerarle equiparate alla 

risposta “no” – in quanto l’inizio della carriera è passata o le specialità 

                                                 
442 Questionario allegato, domanda 2. 
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coinvolte non rappresentano tutta l’Organizzazione – la sostanza non cambia 

di molto. 

Le motivazioni legate alla scelta del “si” sono particolarmente 

interessanti. 

  
Difatti, se la scelta di 78 donne circa l’impossibilità di conciliare vita 

famigliare e professionale non rappresenta una sorpresa, meno scontata è la 

consapevolezza della necessità di caratteristiche maschili – presumibilmente 

fisiche – per svolgere il proprio lavoro. La mancanza di efficaci misure di 

gender equality è evidenziata dalla difficoltà d’inserimento (48 risposte) ed 

anche sottolineata dall’impossibilità di accedere alle specialità più 

remunerative in termini carrieristici (25 risposte). L’ambiente lavorativo è poi 

tratteggiato come maschilista, poiché intriso di preconcetti verso le donne, da 

39 intervistate. 

Per quanto concerne la differenziazione tra lo status militare e quello 

civile, la suddetta domanda mette in risalto una sostanziale diversità nel 

vivere il proprio genere all’interno dell’Organizzazione.  

Infatti, le donne che hanno manifestato le difficoltà causate dal 

genere sono quasi esclusivamente militari – 221 su 223 – mentre quelle che 

non ritengono il genere un fattore impedente sono preponderatamene civili. 
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Solo 26 donne militari su 247 intervistate, vale a dire poco più del 

10%  hanno optato per la scelta “no” mentre la percentuale delle donne civili 

è del 97%. Questo dato sembra rafforzare il concetto della militarità come 

fattore da includere tra quelli impedenti l’integrazione. 

Sul fronte maschile è da rilevare che una percentuale quasi irrisoria 

ritiene il proprio genere influente in termini di carriera e che i 3 intervistati 

che hanno risposto “si” – tutti militari – hanno addotto come motivazione la 

difficoltà di conciliare la vita professionale e famigliare senza avere a 

disposizione le tutele concesse alle donne. 

 
  

La seconda domanda utilizzata ribalta la prospettiva e configura il 

genere come fattore agevolante: «Do you think your gender helps your 
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career? If so why?».443 Teoricamente, nel mondo delle scienze esatte, i 

risultati di questa domanda dovrebbero essere complementari a quelli ottenuti 

dalla precedente ma, nell’ambito delle scienze sociali, questo rapporto 

matematico spesso non viene rispettato.  

Le ragioni sono da ricercarsi nell’interpretazione della domanda, 

nella volontà di esprimere delle sottili differenziazioni, nella diversa 

percezione psicologica delle opzioni negative e positive, nel bisogno di 

raccontare situazioni od esperienze appartenenti a diversi momenti storici, 

nella volontà di esprimere la neutralità del fattore genere. 

Risulta cosi che le donne non percepiscano – coerentemente con le 

risposte fornite in precedenza – il loro genere come fattore agevolante nella 

carriera, ma che esprimano questo concetto in percentuale maggiore rispetto 

ai “no” della precedente domanda. 

 
Le risposte positive fanno riferimento a situazioni contingenti in cui 

la militarità ha poco peso specifico (28 risposte), ad un interessante calcolo 

delle probabilità dovuto verosimilmente alla necessità da parte 

dell’Organizzazione di garantire la rappresentatività di genere (13 risposte), a 

situazioni di privilegio dovute presumibilmente alle tutele di legge a favore 

della maternità o di altre situazioni specifiche (50 risposte).  

Quest’ultima interpretazione concerne la risposta che evidenzia i 

vantaggi di essere donna ed essa può anche essere interpretata come 
                                                 
443 Ivi, domanda 3. 
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un’inadeguatezza dell’altro sesso a trattare il personale femminile 

equanimemente, ottenendo una gratificazione morale dalla loro riconoscenza. 

 Per quanto riguarda le differenze tra civili e militari, le percentuali 

sono abbastanza simili ma c’è da segnalare come siano maggiormente le 51 

donne militari a ritenere che il genere sia un fattore agevolante.

 
Per gli uomini ci troviamo dinanzi ad una percentuale di “no”, del 

76%, maggiore di quella femminile e questo dato è già per se’ abbastanza 

sorprendente. Il genere è ritenuto agevolante per determinante situazioni di 

impiego, per un’innata attitudine militare, per un’interessante cameratismo di 

genere che non trova riscontro tra il personale femminile.

 
I dati tra militari e civili sono sostanzialmente omogenei e pertanto 

non soggetti a specifica analisi. 

Paragonando le risposte alle due domande (tabella 31 e tabella 35), 

otteniamo che 106 donne – il 32% –  ritengono che il loro genere non limiti la 

carriera e 237 – il 72% – che non sia d’aiuto, in questo intervallo risiede la 

percezione della neutralità del genere.  
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Il 98% di uomini pensa che il loro genere non sia un ostacolo ed il 

76% che non sia d’aiuto, nell’ampiezza ridotta del range registrato dagli 

uomini si può scorgere la differente coscienza di genere tra la componente 

maschile e quella femminile. 

Questa differente percezione è confermata anche dai risultati 

promananti dalla terza domanda: «In your working enviroment, do you think 

the gender policy is being taken into consideration? If so, is it enough?».444  

Difatti, il campione femminile ritiene per il 46% che le politiche di 

genere non siano tenute in debita considerazione, o che non siano sufficienti 

per l’11%.  

Soltanto il 43% considera la propria professione come 

sufficientemente gender fair e di queste 140 donne la metà sono civili, 

pertanto le donne in uniforme soddisfatte delle politiche di genere sono 

appena il 28%. 

 
Di ben altro tenore sono le risposte fornite dal campione maschile 

che ritiene di aver scelto una professione in cui le politiche di genere sono 

sufficientemente considerate – per il 73% degli intervistati – oppure 

considerate ma non sufficientemente (19%).  

La percentuale di chi ritiene tali politiche non implementate è appena 

dell’8%, vale a dire meno di un quinto rispetto alla percentuale femminile. 

                                                 
444 Ivi, domanda 8. 
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E’ opportuno porre in rilievo che tra i 12 intervistati scontenti delle 

politiche di genere ben 10 sono militari, questa circostanza probabilmente 

deriva dalla percezione di una scorretta politica di tutela parentale che, in 

alcuni Paesi membri, privilegia esclusivamente le madri a discapito dei padri. 

Con la prossima domanda si esplora la percezione del fattore gender 

in relazione all’operatività della professione: «Have you ever been deployed 

in Operations abroad? If so, do you think your gender positively or negatively 

affected your ability to accomplish your mission and why?».445 

La differenza percentuale tra gli uomini e le donne impiegati in 

situazioni operative fuori dai confini nazionali, mette in risalto la già rilevata 

tendenza, in voga in molti Paesi dell’Alleanza, di non esporre il personale 

femminile ai rischi derivanti da situazioni ad alta intensità operativa.   

Le conseguenze in termini di mancata accettazione/integrazione e di 

limitazione di carriera a causa di un bagaglio professionale incompleto, sono 

già state ampiamente illustrate. 

Dalla tabella 40 si evince che la percentuale di personale femminile 

che può vantare esperienze operative fuori dai confini nazionali è del 46% 

contro quella maschile del 97% (tabella 41); tenendo in considerazione che 

tra le 177 donne che hanno risposto “no” milita l’intero campione di 

                                                 
445 Ivi, domanda 9. 
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Pensi che nella tua professione  le politiche di 
genere siano stato prese in considerazione? 

UOMINI 

Si, sufficientemente
No
Si, non sufficientemente

Tab. 39 
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personale femminile civile, le militari ammontano a 96 unità cioè il  38.8% 

del campione militare femminile.  

La percentuale di donne militari dislocate in Operazioni all’estero è 

pertanto uguale al 61%, misura che rimane sostanzialmente inferiore a quella 

maschile anche senza scorporare da quest’ultima la quota parte dei civil 

servants.  

       
 

La seconda parte della domanda misura l’impatto del gender 

sull’attività operativa e la tipologia di tale inferenza – tabella 42 – .  

Per il 61% delle donne il genere ha condizionato il proprio operato, 

in maniera positiva per il 26% e negativamente per il 35%.  

La neutralità (59 risposte) dunque prevale leggermente sull’influenza 

negativa (55 risposte) e più nettamente su quella positiva (39 risposte). 

Tra i fattori positivi prevalgono quelli strettamente legati al rapporto 

con la popolazione civile dello stesso sesso o quelli riguardanti capacità 

relazionali in genere, compiti delegati al personale femminile che rientrano 

nell’ampio spettro citato della Force Protection.  

Tra gli aspetti negativi è dato particolare rilievo alle carenti 

condizioni igieniche sanitarie ed alla fisicità necessaria per l’assolvimento di 

determinati compiti operativi. 

46% 

54% 

Sei mai stato impiegato in 
Operazioni all'estero? 

DONNE 

Si

No
97% 

3% 

Sei mai stato impiegato in 
Operazioni all'estero? 

UOMINI 

Si

No

Tab. 41 Tab. 40 
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Per il personale maschile la neutralità del genere risulta più marcata 

e l’influenza positiva è percepita maggiormente rispetto a quella negativa.  

In quest’ultima categoria è interessante il 9% di risposte riguardante 

i maggiori rischi legati al genere maschile.  

Tale scelta può essere interpretata come un malessere verso le 

colleghe donne che sono impiegate in condizioni di minor rischio – e verso le 

19% 

7% 
23% 

12% 

39% 

Se si, pensi che il tuo genere abbia positivamente o 
negativamente influenzato la tua abilità di eseguire i tuoi 

compiti e perche'? 
DONNE 

Si, positivamente per
compiti preclusi agli
uomini
Si, positivamente per
approccio piu elastico

Si, negativamente per
compiti troppo fisici

Si, negativamente per
condizioni igieniche

Tab. 42 

14% 

6% 

9% 

8% 

63% 

Se si, pensi che il tuo genere abbia positivamente o 
negativamente influenzato la tua abilità di eseguire i tuoi 

compiti? 
UOMINI 

Si, positivamente per
resistenza fisica

Si, negativamente per
contatto con popolazione
locale

Si, negativamente per
maggiori rischi

Si, positivamente per
maggiore capacita' di
adattamento

No
Tab. 43 
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autorità che permettono questa disparità – o come constatazione che le stesse 

sono bersagli non paganti per le azioni nemiche, propendiamo per la prima 

interpretazione. 

Le altre risposte fornite, sia in senso positivo sia negativo, fungono 

da contraltare a quelle femminili confermando la supplementarità tra le due 

percezioni del genere.  

Quella concernente il personale femminile è sostanzialmente più 

negativa, anche se non manca il riconoscimento di alcune situazioni in cui la 

specificità del genere può assumere un ruolo facilitante.  

Il personale maschile assume invece un atteggiamento più neutrale e 

ritiene che le politiche di genere svolgano la loro funzione di riequilibrio pur 

sottolineando, in alcuni casi, un maggior onere a carico degli uomini. 
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5.4 La visione del ruolo femminile 

 

Questo aspetto è particolarmente importante per comprendere in quali 

settori della propria professione le donne e gli uomini reputano che il genere 

femminile possa essere più o meno performante e quali ruoli specifici esso 

può ritagliarsi in seno all’Organizzazione. 

La prima domanda di questa serie è la numero quattro del 

questionario: «In what aspects of your profession do you think women can 

perform at their best?».446  

Le donne militari hanno individuato molteplici settori dove le 

caratteristiche femminili possono rappresentare un plusvalore, mentre il 33% 

ha giudicato il genere non caratterizzante la specifica professionalità.  

 
E’ interessante osservare innanzitutto che i settori professionali scelti 

esulano da quelli prettamente operativi – privilegiando le funzioni logistiche, 

quelle mediche, le relazioni esterne – e questo conferma l’inadeguatezza di 

                                                 
446 Ivi, domanda 4. 

33% 

3% 9% 11% 

17% 

15% 
12% 

In quali aspetti della tua professione pensi che le donne 
possano rendere meglio? 

DONNE - MILITARI 

Tutti/Non dipende dal
genere

Posizioni di leadership

Pianificazione

Corpo medico

Crisi Response Operations

Logistica

Relazioni socialiTab. 44 
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alcune politiche di recruitment di puntare esclusivamente sulla suggestione 

dei ruoli combattenti.447  

In secondo luogo, è opportuno notare che le CROs hanno ottenuto la 

percentuale più alta tra i settori scelti e, pur non essendo metodologicamente 

una risposta corretta perché afferisce ad una situazione e non ad un settore di 

impiego, questa scelta evidenzia la consapevolezza femminile di poter 

contribuire attivamente ad uno dei momenti più significativi dell’essere 

militare. 

La percentuale di donne civili che non riconoscono una specificità di 

genere nelle competenze professionali è sensibilmente più alta, 49%, e ciò 

conferma la particolarità dello status militare nel settore Difesa. 

 
 

Gli uomini sembrano riconoscere alle loro colleghe più trasversalità 

ed ecletticità di quanto le stesse donne si attribuiscano. Difatti, ben il 45% 

ritiene che il genere femminile possa operare in tuti gli ambiti della loro 

professione ed un ulteriore 32% riconosce un limite esclusivamente 

nell’esercizio della forza fisica. 

                                                 
447 Vds. quanto esposto a pag. 279. 

49% 25% 

16% 10% 

In quali aspetti della tua professione pensi che le donne 
possano rendere meglio? 

DONNE - CIVILI 

Tutti/Non dipende dal
genere

Posizioni manageriali

Relazioni sociali

Risorse umaneTab. 45 
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Il 18% dedicato alle branche del Public Affairs e della Cooperazione 

Civile Militare, appaia sostanzialmente il 16% ed il 12% espresso dalle donne 

– rispettivamente civili e militari – per quanto concerne le relazioni sociali. 

La differenziazione tra militari e civili non è significativa per questa 

domanda, giacché le risposte fornite da quest’ultimi sono parimenti distribuite 

su tre delle quattro scelte indicate, escludendo solo quella relativa alla forza 

fisica. 

La domanda «Are there some aspects of your profession where you 

think women are less capable?»,448 offre l’accezione negativa della 

precedente questione. 

In questo caso le risposte fornite sono omologhe e coerenti con quanto 

indicato in precedenza. 

   
 

                                                 
448 Questionario allegato, domanda 5. 

18% 

5% 

45% 

32% 

In quali aspetti della tua professione pensi che le donne 
possano rendere meglio? 

UOMINI Public Affairs/CIMIC

Attivita' segreteria

Tutti/Non dipende dal
genere

Laddove la forza fisica non
è richiesta

Tab. 46 

39% 61% 

Ci sono aspetti della tua 
professione nei quali le 

donne sono meno 
capaci? 
DONNE 

Impiego
della
forza
fisica

Nessuno

49% 51% 

Ci sono aspetti della tua 
professione nei quali le 

donne sono meno 
capaci? 
UOMINI 

Impiego
della
forza
fisica

Nessuno
Tab. 48 Tab. 47 
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Entrambi i generi hanno individuato nell’uso della forza fisica il solo 

fattore impedente per l’abilità professionale delle donne e se sottraiamo dalle 

risposte cumulative i dati concernenti i civili – logicamente concentrati 

sull’indicazione “nessuno”, non essendo il criterio della forza rilevante nel 

loro ambito – questa percentuale diventa del 60% per gli uomini militari e del  

52% per le donne.  

L’ultima domanda per comprendere la percezione del ruolo delle 

donne è la seguente: «With the presence of women do you think your 

profession has changed? If so, in what aspects?».449 

L’apporto professionale delle donne sull’ambiente lavorativo viene 

considerato nullo dal 27% degli uomini militari (Tabella 49) e dal 10% dei 

civili (Tabella 50), gli aspetti positivi raggiungono percentuali rispettivamente 

del 52% e del 59%, quelli negativi del 21% e del 31%. 

   

Le positività sono individuate principalmente nella “maggiore 

disponibilità di talenti” – in linea con il concetto NATO di personale 

                                                 
449 Ivi, domanda 13. 

17% 

9% 

11% 

12% 27% 

17% 

7% 

Quali cambiamenti sono stati portati dalla presenza delle 
donne nella tua professione? 

UOMINI - MILITARI 

Maggiore disponibilità di
talenti

Più conflitti interpersonali

Nuove prospettive

Difficoltà logistiche

Nessuno

Comportamenti migliori

Uguali responsabilita' nel
servire la Patria

Tab. 49 
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femminile come Force multiplier 450– e nelle “nuove prospettive” apportate 

da un diverso modo di ragionare e di approcciare le problematiche. La 

risposta “uguali responsabilità nel servire la Patria” è stata fornita da 8 

intervistati provenienti da paesi in cui l’apertura del servizio militare alle 

donne ha esentato gli uomini dall’onere della coscrizione obbligatoria, 

avvertita come una sperequazione inaccettabile.   

L’ingentilimento dei comportamenti, insito nei “comportamenti 

migliori”, lascia intendere un cambiamento comportamentale della 

componente maschile sotto l’influenza della minore aggressività femminile 

che appare in contraddizione con uno degli aspetti negativi. Tra questi, figura 

l’incremento di conflitti personali forse per una litigiosità tutta al femminile o 

a causa delle relazioni sentimentali che possono instaurarsi tra colleghi.  

Le difficoltà logistiche – come visto segnalate anche nella tabella 42 – 

sono percepite come una negatività soprattutto nelle Forze Armate con minori 

risorse necessarie ad adattare le infrastrutture alle esigenze del personale 

femminile. 

Le risposte fornite dagli uomini civili non si discostano da quelle dei 

militari ed è singolare il sostanziale pareggio tra l’indicazione negativa della 

“maggiore litigiosità” e quella positiva dei “comportamenti meno aggressivi”. 

 
 

                                                 
450Women a force multiplier for NATO’s operations, disponibile su:  
http://www.nato.int/docu/update/2004/05-may/e0523a.htm  

10% 

35% 24% 

31% 

Quali cambiamenti sono stati portati dalla presenza delle 
donne nella tua professione? 

UOMINI - CIVILI 

 Nessuno

Comportamenti meno
aggressivi
Prospettive differenti

Maggiore litigiosita'

Tab. 50 

http://www.nato.int/docu/update/2004/05-may/e0523a.htm
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Le risposte fornite dalle donne sono tutte di stampo positivo e 

ricalcano la percezione dei colleghi uomini. 

Sia per le militari sia per le civil servants, le differenti prospettive 

rappresentano il cambiamento più sostanziale apportato dalle donne e questo 

dato, unito alla medesima considerazione fornita dagli uomini, appare in 

controtendenza rispetto agli indicatori di omologazione individuati nel corso 

della trattazione. Un nuovo modo di pensare e di agire, riconosciuto dalla 

totalità degli appartenenti all’Organizzazione, lascia presupporre una spinta 

innovatrice ed una cifra comportamentale propria, non mascolinizzata. Resta 

naturalmente da stabilire se quanto indicato dagli intervistati è un 

cambiamento ipotetico e potenziale o si tramuta in reali cambi di prospettive. 

 
 

 

16% 

5% 
17% 

5% 

45% 

12% 

Quali cambiamenti sono stati portati dalla presenza delle 
donne nella tua professione? 

DONNE - MILITARI 

Più tolleranza

Maggiore competitività

Migliore comprensione di
alcune problematiche

Ambiente più tranquillo

Nuove prospettive

Approccio più umano
Tab. 51 

62% 

26% 
12% 

Quali cambiamenti sono stati portati dalla presenza delle 
donne nella tua professione? 

DONNE - CIVILI 

Differente modo di agire

Maggiore competitivita'

Volto piu' umano

Tab. 52 
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Ciò che emerge è dunque una precisa coscienza del ruolo femminile, 

talvolta in contraddizione con il comune pensiero di governanti ed opinione 

pubblica, che le donne cercano di far emergere nella loro professione 

ottenendo il riconoscimento dei colleghi uomini.  

Tale riconoscimento risulta però parziale sia in termini quantitativi sia 

per quanto concerne le diverse tipologie di impiego consone alle 

caratteristiche psico-fisiche delle donne.  
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5.5 La percezione del momento storico 

 
Come più volte ribadito nel corso della trattazione, l’attuale 

momento storico, pur con tutte le difficoltà evidenziate, rappresenta un 

momentum eccezionalmente favorevole al processo di integrazione delle 

donne in uniforme nella NATO. 

Come descritto nella teoria dell’«integrazione integrata»,451 

l’architrave su cui si basa il processo di maggiore inclusione femminile 

nell’Alleanza è rappresentato dalla Risoluzione delle Nazioni Unite 1325 che 

rappresenta sia il fondamento giuridico sia il motivo operativo per un 

crescente coinvolgimento delle donne in uniforme. 

Con le prossime tre domande abbiamo voluto verificare la 

consapevolezza del momento storico e quale sia la percezione del personale 

della NATO circa le opportunità concesse dalla Risoluzione in parola. 

La prima domanda oggetto di analisi è: «Are you aware of UNSCR 

1325?».452 

 
In considerazione del carattere olistico della Risoluzione che impatta 

sia la sfera politico-diplomatica sia quella militare-operativa, i dati non sono 

stati scorporati tra la componente civile e quella militare.  

Notiamo che ben 306 donne, vale a dire il 93% del campione 

femminile, conosce la Risoluzione 1325 a fronte del 64% di uomini e tale 

                                                 
451 Vds. pag. 103. 
452 Questionario allegato, domanda 10. 

306 
22 

97 
53 

Sei a conoscenza della Risoluzione ONU 1325?  

Si Donne
No Donne
Si Uomini
No Uomini

Tab. 53 
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divario fornisce la misura del coinvolgimento dei due generi nel processo di 

integrazione. 

Nonostante gli sforzi notevoli compiuti dall’Alleanza, il dettato della 

Risoluzione appare – seppur in percentuale minima – ancora come materia ad 

esclusivo interesse femminile. 

Per comprendere quanto la conoscenza della norma sia dipendente 

da un interesse personale o faccia parte di un iter addestrativo così come 

richiesto dall’Alleanza, abbiamo posto la seconda domanda sul tema: «Have 

you ever received training on its aspects?».453 

In questo caso le risposte ricevute sono abbastanza sorprendenti ed 

evidenziano, in contrapposizione a tutti i proclami e le dichiarazioni 

contenute nei National Action Plan, che la sensibilizzazione sulle tematiche 

di genere in ambito operativo non è capillarmente diffusa. 

   
Come dimostrano le percentuali nelle tabelle 54 e 55, la maggioranza 

di uomini e donne non hanno mai ricevuto alcun addestramento specifico sul 

dettato della Risoluzione 1325 e, verosimilmente, sugli aspetti di genere 

connessi alle operazioni militari. Se però dal dato generale scorporiamo quelli 

relativi al personale che è stato impiegato in Operazioni fuori dai confini 

nazionali, evincibili dalle tabelle 40 e 41, la percentuale dei “si” cresce al 

63% per le donne ed al 46% per gli uomini. Se questa considerazione 

migliora, soprattutto per le donne, il dato sulla bontà dell’addestramento e 

dell’informazione, conferma altresì la visione monogenere dell’argomento 

                                                 
453 Ivi, domanda 11. 

29% 

71% 

Hai mai ricevuto training 
sugli aspetti riguardanti la 

risoluzione ONU 1325? 
DONNE 

Si

No

Tab. 54 

45% 

55% 

Hai mai ricevuto training 
sugli aspetti riguardanti la 

risoluzione ONU 1325? 
UOMINI 

Si

No

Tab. 55 
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che rimane ad appannaggio più significativo nella componente femminile del 

personale. 

Alla terza ed ultima domanda ha risposto solo la quota parte del 

campione che era a conoscenza della Risoluzione 1325 in quanto veniva 

chiesto: «Do you think UNSCR 1325 can contribute to change the role of 

women in your profession?».454 

Le risposte delle donne sono state particolarmente pessimistiche 

poiché 110 di esse, il 36% del campione che ha risposto, non credono che la 

Risoluzione possa contribuire al cambiamento del ruolo femminile in ambito 

Alleanza. Tra quelle possibiliste, il 21% ha indicato come condizione 

necessaria l’aumento delle donne nelle Forze Armate ed 14% l’apertura alle 

donne dei ruoli combattenti, argomento particolarmente sensibile tra il 

personale statunitense ed anglosassone. Le più ottimiste si attestano al 29% 

ed è interessante segnalare che più della loro metà, 50 su 88, sono civil 

servants; la circostanza può derivare dalla considerazione che 

l’implementazione della Risoluzione ha già provocato dei cambiamenti nelle 

strutture NATO con la creazione di Uffici e posizioni ad hoc,455 mentre in 

ambito militare gli effetti sono più difficilmente percepibili. 

 
 

                                                 
454 Ivi, domanda 12. 
455 Si pensi ai citati Gender Advisors o alla nomina di uno Special Representative for Women, 
Peace and Security da parte del Segretario Generale. 

29% 

36% 

21% 

14% 

Pensi che la Risoluzione ONU 1325 possa contribuire a 
cambiare il ruolo delle donne nella tua professione? 

DONNE 
Si

No

Forse se aumenta numero
di donne nelle Forze
Armate
Forse se rimuove limiti
d'accesso ai ruoli
combattentiTab. 56 
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La visione maschile è allineata sugli stessi valori, registrando il 37% 

di risposte negative a fronte del 47% di ottimisti ed al 16% di possibilisti.  

Questi ultimi individuano nelle Operazioni in alcune regioni, ove 

evidentemente la tradizione socio-religiosa impedisce diretti contatti tra i due 

sessi, la condizione d’impiego in cui la Risoluzione potrebbe enfatizzare il 

ruolo femminile. Un’altra interpretazione di questo dato potrebbe ricercarsi 

nella necessità di impiegare il personale femminile in zone d’intervento in cui 

la risoluzione ha più necessità di essere applicata a causa delle sofferenze 

patite dalle donne locali. 

  
 

La particolarità del momento storico non sembra dunque essere 

compresa e diffusa in maniera capillare ed appare ancora lunga la strada che 

conduce ad una sensibilizzazione complessiva sulle tematiche di genere.  

In questo scenario le donne in uniforme sembrano essere 

particolarmente restie a riconoscere l’opportunità epocale offerta loro per un 

cambiamento significativo del proprio ruolo nell’Organizzazione. 

 

  

47% 37% 

16% 

Pensi che la Risoluzione ONU 1325 possa contribuire a 
cambiare il ruolo delle donne nella tua professione? 

UOMINI 

Si

No

Forse per Operazioni in
alcune regioni

Tab. 57 
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Conclusioni 

Allo scopo di tratteggiare le considerazioni finali di questa ricerca senza 

cadere nella stucchevole ripetizione di concetti abbondantemente espressi nel 

corso della trattazione, si farà ricorso a delle illustrazioni grafiche che 

ingloberanno i concetti fondamentali finora emersi. 

Nello specifico si adotterà la dottrina che è alla base della 

pianificazione operativa militare, al fine di comprendere lo stato attuale 

dell’integrazione, gli avvenimenti del passato che hanno condotto ad esso, le 

azioni da adottare in futuro per giungere all’end-state desiderato. 

Quest’ultimo – vale a dire la condizione ultima che soddisfa tutto il 

processo operativo, il fine che giustifica lo sforzo comune e coordinato di 

azioni e politiche – non può che essere individuato nella piena e completa 

integrazione femminile nelle Forze Armate.  

I due aggettivi utilizzati si riferiscono rispettivamente ad un criterio 

quantitativo, piena integrazione sulla base dell’adeguata rappresentatività, e 

ad uno qualitativo, vale a dire un’integrazione completa perché riguardante 

tutti i ruoli e le condizioni di impiego del personale. 

Il primo passo è quello di individuare dei momenti salienti, nel corso 

del periodo storico analizzato, che abbiano rappresentato le basi per la nascita 

del processo integrativo o che abbiano positivamente incanalato lo stesso 

nell’alveo di un cammino di potenziale successo.  

Quantunque alcuni degli avvenimenti legati ai decisive points 

individuati siano accaduti anche diversi decenni prima che l’integrazione 

femminile nelle Forze Armate dell’Alleanza avesse cominciato a prendere 

forma, riteniamo che nel corso di un processo storico di così ampio respiro 

non si possano dimenticare momenti temporalmente lontani ma che 

rappresentano la genealogia di quanto accaduto in seguito.  

La figura 12 mostra il tentativo di schematizzare gli anni che 

intercorrono dalla nascita dell’Alleanza militare al momento attuale ed 

individua i decisive points  dei periodi storici che, stratificandosi, hanno 

creato le fondamenta dell’integrazione femminile. 
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Fig. 12 
 

 Un’Alleanza connotata, nei primi decenni della sua esistenza, dalla 

spiccata prevalenza del suo pilastro militare che rappresentava il motivo 

stesso della nascita della NATO percepita dai Membri europei come l’unico 

strumento per contrastare la minaccia sovietica. L’Alleanza era agli albori 

orientata esclusivamente alla difesa territoriale, alla deterrenza – 

convenzionale o atomica – e si arroccava attorno al principio della difesa 

collettiva patrocinato dall’articolo V.  

In quest’epoca a metà tra gli orrori vissuti nel conflitto mondiale e 

quelli paventati dall’apocalisse atomica, non vi era spazio per considerare 

prioritario l’inserimento delle donne nello strumento militare. Del resto 

l’universo femminile era ancora alla ricerca di una nuova dimensione sociale, 

di un ruolo che il proto femminismo non aveva ancora chiaramente 

identificato nell’ambito di società nel limbo tra la visione 

patriarcale della tradizione ancestrale e la rivoluzione sessuale degli anni ’70. 

Il 1967, indicato come il momento in cui l’Alleanza comincia ad 

assumere una dimensione politico-diplomatica di rilievo, coincide con la data 

del Report of the Council on the Future Tasks of the Alliance, noto ai più 

come Rapporto Harmel.  

Fig. 12 
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Dalla visione del dual track approach, figlia di quanto già 

evidenziato nel 1956 dal Rapporto dei Tre saggi, nascerà la politica di 

partenariato e collaborazione che caratterizzerà l’Alleanza a far data dagli 

anni ’90. 

Proprio questo periodo rappresenta un mutamento epocale nella 

storia della NATO e non poteva essere altrimenti vista la portata storica 

dell’implosione dell’Unione Sovietica. Paradossalmente, il periodo di pace 

dopo una guerra non belligerata ha ritagliato un ruolo interventista 

all’Alleanza che trasferiva il suo core business dalla difesa alla sicurezza, 

allargando, contemporaneamente alle sue aree d’interesse, il numero di 

Membri e partners. 

Per le donne stava per giungere il tempo di poter accedere al mondo 

militare, o di rivendicare una partecipazione paritaria, giacché si affacciavano 

all’orizzonte le Crisis Response Operations che affiancavano all’esercizio 

della forza militare una nuova ed ampia gamma di competenze a cui le donne 

potevano ambire senza pagare dazio alla loro minore fisicità od esperienza 

bellica.  

L’Alleanza, grazie all’inadeguatezza espressa dall’apparato militare 

delle Nazioni Unite per far fronte a situazioni ove la mera presenza di 

osservatori con indosso i caschi blu non garantiva il raggiungimento dello 

scopo, ed ancor più ai successi riportati nei Balcani, si ritrova come 

appaltatore esclusivo della sicurezza globale.  

Il nuovo millennio si apriva con l’emanazione della Risoluzione 

1325 da parte del Consiglio di Sicurezza delle Nazioni Unite, documento 

fondamentale in cui il ruolo delle donne, per la prima volta, non è limitato ad 

una connotazione passiva ma diventa incredibilmente importante per 

assicurare una parità di genere nei processi di ricostruzione delle aree 

interessate dagli interventi della comunità internazionale.  

In poche ed apparentemente poco incisive parole – to ensure 

increased representation of women […] for the prevention, management, and 

resolution of conflict –456 si palesava la possibilità per le donne  in uniforme 

                                                 
456 UN Resolution 1325, cit.. 
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di rivestire un ruolo fondamentale nell’ambito delle proprie Forze Armate e di 

contribuire in maniera determinante al successo di uno degli aspetti più 

caratterizzanti la moderna professione militare.  

Difatti, la galassia delle agenzie ONU che per prime applicarono i 

dettami della Risoluzione, conferirono agli stessi una portata ed una visibilità 

eccezionali – che abbiamo sintetizzato nella teoria dell’integrazione integrata 

– difficilmente ignorabili dalla controparte militare. 

Nel nuovo clima di collaborazione, poco importa se spontanea o di 

interesse, veniva firmata da ONU e NATO la Joint Declaration che 

rafforzava la cooperazione ed integrava ancor più procedure e standard 

operativi delle due Organizzazioni; nell’alveo della dottrina del 

Comprehensive approach, la NATO riconosceva nelle donne in uniforme uno 

strumento non solo auspicabile ma necessario per il successo delle 

Operazioni, un fattore che poteva soddisfare le esigenze di corretto 

coinvolgimento femminile manifestate dalle Nazioni Unite e di Force 

multiplier di cui necessitava l’Alleanza. 

A tale scopo, la NATO indicava ai Paesi membri la strada da 

percorrere per l’integrazione del personale femminile nelle Forze Armate 

attraverso la definizione delle procedure operative da seguire che 

“obbligavano” le Forze Armate – così come già accaduto per il passaggio dai 

modelli di difesa basati sulla coscrizione a quelli fondati sulla 

professionalizzazione – ad adeguare la propria struttura ai parametri 

dell’Alleanza.  

Quest’ultimo processo, di cui abbiamo indicato l’inizio nel 2009, si 

protrae fino ai nostri giorni attraverso una serie di politiche ed iniziative 

coerenti e mirate a valorizzare il ruolo femminile nelle Forze Armate anche 

attraverso la nomina della norvegese Mari Skare a NATO Secretary General’s 

Special Representative for Women, Peace and Security il 27 agosto 2012. 

Il lungo percorso storico che ha aperto la strada all’integrazione 

femminile in uniforme, registra proprio in questi anni il culmine delle 

congiunzioni favorevoli, tra le quali evidenziamo la presenza, per la prima 
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volta nella storia, di cinque ministri della Difesa457 donne nell’ambito dei 

Paesi dell’Alleanza in rappresentanza di Albania, Germania, Italia, Norvegia 

e Paesi Bassi. 

Una responsabilità che dunque ricade anche sulle stesse donne che, 

in posizioni di leadership od esecutive, devono incentivare, la spinta 

innovatrice attraverso il varo di misure idonee a rimuovere gli ostacoli che 

ancora si frappongono verso l’end state e con la dimostrazione della loro 

adeguatezza al ruolo. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                   
 

Fig. 13 
 

Quanto finora illustrato rappresenta solo la base di partenza per 

analizzare cosa sarà necessario conseguire d’ora in avanti per raggiungere 

l’obiettivo, un percorso, legato a diverse variabili, che abbiamo sintetizzato 

graficamente nella figura 14. 

Sono state individuate quattro linee d’azione che, conducendo al 

raggiungimento di alcuni risultati parziali, potranno poi convogliare gli sforzi 

effettuati verso la situazione desiderata. Il fallimento di uno o più di questi 

obiettivi potrebbe ancora consentire il raggiungimento del traguardo finale ma 

in maniera riduttiva o diversa da quanto preventivato. 

I traguardi intermedi che abbiamo indicato per secondi in ciascuna 

linea di azione sono collegati tra loro, creando così un’interconnessione tra le 

diverse politiche attuate il cui successo dipende l’una dalle altre. 

                                                 
457 Mimi Kodheli, Ursula von der Leyen, Roberta Pinotti, Ine Marie Eriksen Soreide, Jeanine 
Hennis-Plasshaert. 
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La prima di queste linee di azione è quella che è tesa ad impedire 

una mascolinizzazione di genere all’interno delle Forze Armate ed è, a nostro 

avviso, fondamentale in quanto senza questa azione si avrebbe una mera ed 

inevitabile omologazione anziché un’integrazione. L’aggiunta della 

dimensione femminile allo strumento militare, da millenni caratterizzato da 

una preponderanza mono-dimensionale, ha ragione di essere se trasforma o 

modifica l’organizzazione stessa apportando una specificità prima non 

presente. 

 

 
Fig. 14 

 

Pertanto, riteniamo assolutamente non condivisibili le posizioni che 

si riferiscono alla necessità della presenza femminile nelle Forze Armate 

esclusivamente a garanzia delle parità opportunità, replicando funzioni già 

realizzate da uomini con le medesime dinamiche. Sarebbe questa una vittoria 

di Pirro, l’ottusa percezione di chi osserva il dito anziché la luna, di chi 

confonde il falso scopo con l’obiettivo reale. 

Se nel corso della trattazione ci fossimo ispirati a tali concetti, 

avremmo potuto superficialmente stilare le nostre osservazioni parecchie 



402  

pagine fa, concludendo che le donne sono presenti nelle NATO e nelle Forze 

Armate che la compongono e che pertanto questo rappresenta una vittoria 

nella parità di genere. 

Ciò che invece riteniamo importante rilevare, e che abbiamo cercato 

di analizzare, è la specificità dell’apporto femminile allo strumento militare, 

quanto le donne in uniforme abbiano modificato le istituzioni fino a 

diventarne parte integrante e caratterizzante, elemento imprescindibile e 

significante. Una completa identificazione, dunque, tra integrazione di 

successo ed adozione di cifre professionali e comportamentali proprie e 

specifiche del genere. 

Pur consci che le politiche di genere devono sottrarsi – od almeno 

non limitarsi – alla filosofia del just add women and stir, riteniamo 

pragmaticamente che la ricetta dell’integrazione possa essere applicata 

soltanto in presenza di una cospicua quantità della materia prima necessaria, 

le donne da integrare. 

Allo stato attuale di presenza femminile nelle Forze Armate, il 

sorgere di una cifra identificativa propria del genere è destinata con buona 

probabilità all’insuccesso in quanto la sperequazione numerica non consente 

al personale femminile di ispirarsi a dinamiche diverse da quelle maschili. 

Inoltre, il retaggio storico e culturale dell’ambiente lavorativo – 

fondato, condotto e da sempre informato a concetti valoriali di stampo 

maschile – offre una resistenza anche inconscia al rinnovamento di uno 

strumento che ha sempre funzionato correttamente seguendo dinamiche 

consolidate. Per entrambe le esigenze, specificità della professionalità al 

femminile e superamento dell’attrito naturale, occorrono approcci di massa 

che conferiscano impeto ed impatto  

In tal senso le quote rosa appaiono a nostro avviso uno strumento 

indispensabile per creare la base numerica necessaria ad infondere una 

coscienza di genere tra le donne in uniforme, che potrebbero così avvertire 

l’afflato di un intero movimento di riferimento anziché la sensazione di essere 

mosche bianche e la conseguente comodità nel mimetizzarsi tra la boscaglia 

comportamentale già sviluppata. 
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L’efficacia di questa misura, opportunamente dosata, potrebbe essere 

amplificata da situazioni contingenti – quale ad esempio la riduzione organica 

cui sono interessati diversi Paesi membri e che dovrebbe colpire 

maggiormente il personale maschile poiché più anziano professionalmente – 

che potrebbero accrescere le percentuali di donne nelle Forze Armate. 

Naturalmente nessuna riserva di legge – definitiva o temporanea, 

relativa od assoluta – potrà mai essere adeguata se la professione militare non 

presenta i caratteri di attrattività idonei al bacino di arruolamento femminile. 

In tal senso è opportuno che le autorità militari orientino la loro 

azione informativa circa le opportunità lavorative in uniforme verso i principi 

di correttezza e realtà, senza nascondere difficoltà e specificità proprie dello 

status militare e, soprattutto, non limitando la diffusione dell’informazione 

relativa al microcosmo militare a quelle specialità di elite che costituiscono 

eccezione e non regola.  

La complessità delle moderne operazioni militari presuppone 

conoscenze specifiche ed attitudini gestionali che prescindono dal 

combattimento specifico, ed è proprio in tale gamma di competenze che le 

donne possono trovare l’ispirazione per abbracciare la non facile carriera in 

uniforme. 

La seconda linea di azione concerne la diffusione di una cultura di 

genere nelle fila dello strumento militare che non può prescindere da una pari 

dignità di impiego tra i due generi presenti.  

L’anacronistica, poiché anche dottrinalmente superata, preclusione ai 

ruoli combattenti deve a nostro avviso essere assolutamente eliminata non 

tanto per l’impatto in termini numerici, che a nostro avviso sarebbe 

comunque limitato per le insormontabili differenze antropometriche tra uomo 

e donna, ma per consentire al personale femminile di essere annoverato a 

pieno e completo titolo come equivalente a quello maschile e da questo 

riconosciuto meritevole della considerazione di colleganza.  

Ancor più necessaria è l’eliminazione dei puerili tentativi 

protezionistici nei confronti delle donne, spesso impiegate in situazioni 

operative a basso rischio con conseguenze ancor più severe nel campo del 
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riconoscimento di legittimità da parte dei colleghi maschi e sulla possibilità di 

sviluppo di carriera.  

Per quanto concerne questo secondo aspetto sarebbe auspicabile la 

modifica dei criteri cui si informano le promozioni verso il raggiungimento 

delle posizioni di vertice nell’ambito delle Forze Armate, che troppo spesso 

privilegiano fattori esclusivamente operativi tralasciando altri aspetti di 

cultura professionale e manageriale in cui le donne possono competere 

adeguatamente.  

Il raggiungimento di posizioni di leadership da parte delle donne 

contribuirebbe in maniera decisiva alla creazione di quella cultura di genere 

ancora latente. 

Il mentoring come traguardo necessario alla creazione di una cultura 

professionale è strettamente legato alla presenza di donne in posizioni chiave, 

capaci di fungere da riferimento per le colleghe attraverso specifici 

programmi che possano orientare le donne in uniforme in un contesto 

lavorativo complesso in cui la specificità di genere deve risultare un valore 

aggiunto e non una mera replica di atteggiamenti già radicati.  

Ogni atteggiamento deontologicamente censurabile funge da 

amplificatore negativo e conferisce solidi appigli alle resistenze al 

cambiamento, le donne devono imparare ed apprendere atteggiamenti e 

valori, per loro non sempre naturali, che i colleghi uomini hanno 

metabolizzato nel corso della loro intera esistenza traendo esempio da 

comportamenti stratificati nella famiglia e nella società. 

Per ottenere questa coscienza professionale è necessario però che le 

istituzioni creino i presupposti necessari affinché il personale femminile si 

senta tutelato in quelle che sono le funzioni specifiche del genere come la 

maternità e la cura della famiglia che per tradizione sociale ricade ancora in 

gran parte sulla parte femminile della coppia.  

Misure di tutela che devono essere concepite sulle esigenze 

specifiche delle donne in uniforme, evitando necessariamente di lasciare 

scoperte, come una coperta troppo corta, o le esigenze lavorative oppure 

quelle professionali; la mancanza di queste misure potrebbe indurre le donne 
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in uniforme a rinunciare alla carriera in nome della famiglia o viceversa, 

avvicinandosi però, in tal modo, ancor più alla paventata omologazione di 

genere.  

A tale aspetto si collega quello concernente l’attrattività della 

professione militare appartenente alla prima linea di azione, infatti il 

sacrificio richiesto dalla militarità deve essere compensato con adeguati 

strumenti gratificanti in assenza dei quali il sacrificio richiesto diviene troppo 

oneroso. 

Infine, la quarta ed ultima linea di azione riguarda l’adozione di 

politiche coerenti con l’end state desiderato ed afferisce alla sfera politica più 

che a quella militare.  

Bisogna chiaramente definire se il processo d’integrazione 

rappresenta davvero una priorità e non solo un argomento pagante per il 

consenso politico, nel primo caso si deve comprendere che un obiettivo per 

essere raggiunto ha bisogno di adeguate risorse sia legislative sia finanziarie. 

Nel corso dell’indagine abbiamo colto da parte della NATO 

un’effettiva volontà di giungere all’integrazione femminile, testimoniata da 

diverse misure normative ampiamente descritte, ma forse sarebbe opportuna 

un’azione ancor più incisiva che leghi in maniera inestricabile i criteri di 

gender equity a quelli operativi. 

Ci riferiamo, ad esempio, all’obbligatorietà di uno specifico 

addestramento per le Unità da impiegare in Operazioni che, come emerso 

dall’indagine sociologica, sembra essere previsto ma non effettuato, oppure 

alla presenza di un numero minimo di personale femminile per espletare 

quelle funzioni operative che le esperienze in Iraq ed Afghanistan hanno 

evidenziato come indispensabili.  

Una possibile misura adottabile da parte dell’Alleanza potrebbe 

portare a negare il rilascio della Full Operational Capability in caso di 

assenza di queste caratteristiche, costringendo quindi le autorità nazionali ad 

impegnarsi seriamente per l’implementazione delle politiche di genere. 

Sul fronte nazionale vi è la necessità di stanziare risorse adeguate 

alle misure di recruitment e retention descritte e non solo creare dei 
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contenitori vuoti che non possono avere un reale impatto per mancanza di 

strumenti adeguati.  

Nel corso dello studio abbiamo avuto più volte la sensazione che le 

nazioni mascherino la loro inazione dietro la fittizia costituzione di organismi  

– commissioni, comitati, consultori – ad impatto zero, non in termini 

ambientali ed ecologici ma di efficacia e costruttività.  

Tranne rari casi, non ci siamo quasi mai imbattuti in oneste e lucide 

analisi nazionali in cui erano evidenziate le proprie carenze e le ragioni per i 

mancati correttivi, tutto sembra essere improntato ad un ottimismo di facciata 

e ad una superficialità di giudizio. 

Il personale militare femminile rappresenta un costo più elevato di 

quello maschile sia in termini prettamente economici sia in termini di rischi e 

complicazioni ma la ricaduta sulla struttura sociale del Paese potrebbe essere 

di gran lunga superiore all’investimento effettuato, diffondendo la cultura di 

genere in tutti i settori pubblici. 

In conclusione del nostro studio possiamo affermare che i documenti 

esaminati, le testimonianze ascoltate, le statistiche studiate, i dati estrapolati, 

ci riconducono, in una sorta di perfezione geometrica, alla collimazione della 

fine con l’inizio, del punto di arrivo con quello di partenza.  

Appare, pertanto, che lo stadio dell’integrazione femminile in 

uniforme nella NATO risieda proprio nel paradigma ipotizzato agli albori 

della trattazione, in quel limbo tra mascolinizzazione di genere ed 

integrazione di successo. 

Una dimensione dal sapore quasi onirico, un non luogo tra passato e 

futuro, un purgatorio proprio di color che son sospesi, che adeguatamente 

gestito può trasformarsi in atto concreto ed approdare a una visione nuova e  

moderna delle istituzioni che ad ogni latitudine rappresentano la stessa 

essenza della comunità nazionale. 

Nel florilegio dei nuovi ruoli che il divenire sociale ha tratteggiato 

per le donne contemporanee, non può mancare quello delle donne in uniforme 

che tributi al personale femminile il rispetto dovuto a chi serve con onore il 

proprio Paese ed il riconoscimento consono alle professionalità espresse.  
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 Nel passaggio da vocazione a professione, le fonti motivazionali che 

spingono ad intraprendere questa particolare attività possono essere le più 

disparate ed affondare le radici in diversi vissuti, ma chiunque indossi una 

uniforme militare entra a pieno titolo in una dimensione valoriale dove il 

genere va in dissolvenza e lascia spazio all’esempio. 
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Allegato 2 
 

Questionnaire on Women in NATO and Armed Forces 

 
Nationality:   
Title/Rank:  
Gender:  
 
 
Please answer the following questions as detailed and honestly as possible.  
Your responses will be kept anonymous. 
 
1. What skills do you think are necessary to be successful in your 
profession? 
You can choose and mark only one of the suggested answers or add 
another one. 
 
Communication skills  
 
Team player 
 
Discipline oriented 
 
Flexibility, open minded 
 
Strong motivation and resolution 
 
Loyalty, respect 
 
Organizational, management skills 
 
Other:___________________________________________________
________________________________________________________
________________________________________________________
__________________ 
 
 
2. Do you think your gender limits your career perspectives? 
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3. Do you think your gender helps your career? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4. In what aspects of your profession do you think women can 
perform at their best? 
 
 
 
 
 
 
5. Are there some aspects of your profession where you think 
women are less capable? 
 
 
 
 
 
 
6. In your profession, who has influenced or been an inspiration 
for you? 
 
 
 
 
 
 
7. What made you choose this profession? 
 
 
 
 
 
 
8. In your working environment, do you think the gender policy 
equity is being taken into consideration? If so, is it enough? 
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9. Have you ever been deployed in Operations abroad? If so, do 
you think your gender positively or negatively affected your 
ability to accomplish your mission and why? 
 
 
 
 
 
 
10. Are you aware of UNSCR 1325? 
 
 
 
 
 
 
11. Have you ever received training on its aspects? 
 
 
 
 
 
 
12. Do you think UNSCR 1325 can contribute to change the role 
of women in your profession? 
 
 
 
 
 
 
13. With the presence of women do you think your profession has 
changed? If so, in what aspects? 
 
 
 
  



432  

 


	Introduzione
	1. L’evoluzione della NATO, dalla difesa alla sicurezza
	1.1 La NATO dal 1949 al 1989: la connotazione militare
	1.2 Dalla fine della Guerra Fredda ai giorni nostri: la sicurezza tra cooperazione ed approccio globale.

	2. Le donne in uniforme nella NATO, l’integrazione integrata
	2.1 Il ruolo della Risoluzione 1325
	2.2 Il ruolo dei nuovi rapporti NATO-ONU
	2.3 Il gender equity nella NATO
	2.4 Le esigenze operative

	3. Lo status quo dell’integrazione militare
	3.1 La NATO Balcanica
	3.1.1 Albania
	3.1.2 Croazia
	3.1.3 Slovenia
	3.1.4 Turchia

	3.2 La NATO Mediterranea
	3.2.1 Grecia
	3.2.2 Italia
	3.2.3 Portogallo
	3.2.4 Spagna

	3.3 La NATO dell’Est
	3.3.1 Bulgaria
	3.3.2 Polonia
	3.3.3 Repubblica Ceca
	3.3.4 Romania
	3.3.5 Slovacchia
	3.3.6 Ungheria

	3.4 La NATO del Nord
	3.4.1 Danimarca
	3.4.2 Norvegia
	3.4.3 Estonia
	3.4.4 Lettonia
	3.4.5 Lituania

	3.5 La NATO Mitteleuropea
	3.5.1 Belgio
	3.5.2 Francia
	3.5.3 Germania
	3.5.3 Lussemburgo
	3.5.4 Paesi Bassi

	3.6 La NATO Atlantica
	3.6.1 Canada
	3.6.2 Regno Unito
	3.6.3 Stati Uniti

	3.7 Le differenti tipologie di leadership nel campo dell’integrazione

	4. I fattori impedenti
	4.1 Il reclutamento
	4.2 La retention
	4.3 I fattori soggettivi
	4.4 Lo status militare

	5. I risultati dell’indagine sociologica
	5.1 Il campione di riferimento
	5.2 L’immagine della professione
	5.3 La coscienza di genere
	5.4 La visione del ruolo femminile
	5.5 La percezione del momento storico

	Conclusioni
	Bibliografia
	Ringraziamenti
	Elenco delle tabelle
	Questionnaire on Women in NATO and Armed Forces

