Dossier

«Diversity & Inclusion
materiali co-progettati con aziende eccellenti» D fondirigenti




Il Dossier Diversity & Inclusion di seguito proposto e stato costruito da Federmanager
Academy insieme ad alcuni professionisti provenienti da aziende di eccellenza che
hanno partecipato al progetto “ODISSEA: Organizzare Diversity & Inclusion per
Sostenere Societa ed Economie Aperte”: questo confronto, portato avanti in parallelo e
spesso in preparazione dei vari webinar e Round Table, ha arricchito gli incontri con
testimonianze delle varie realta, con esperienze e best practices.

Realizzato con la finalita di raccogliere quanto mostrato nel corso degli appuntamenti, il
Dossier non si presenta come una mera raccolta di slide, ma quanto riportato e frutto di
una specifica metodologia di co-progettazione che ha visto lo sviluppo di una sorta di
team working costituito da tutti i manager ospiti, i quali hanno interagito in modo attivo
nella strutturazione dei contenuti e delle presentazioni.



Tramite incontri online preliminari avvenuti sia one-to-one che in gruppo, anche grazie
a momenti di brainstorming, e stato possibile connettere in modo armonico e di
interscambio realta molto diverse tra loro ma, allo stesso tempo, unite da una forte
propensione al riconoscimento del valore dell’inclusione e della diversita.

In ogni incontro si e partiti focalizzando il tema principale del progetto e I'argomento
del webinar e, anche tenendo conto dei risultati dei tre questionari (Ulisse, Penelope e
Telemaco), ogni presente € intervenuto per stabilire insieme agli altri come e cosa
raccontare della propria azienda, esperienza o attivita in un’ottica non solo descrittiva,
con prodotti standard o riscontrabili andando ad esempio sui siti, ma in un’ottica di
personalizzazione in base agli obiettivi di ODISSEA.



Ogni relatore ha avuto la possibilita di scegliere come presentare al meglio i propri
contenuti: se alcuni hanno preferito non utilizzare slide per concentrarsi su quanto
emerso dalle survey e sui temi della propria esperienza, altri hanno impostato i
materiali confrontando il modello aziendale con quello Diversity, altri individuando e
selezionando le prassi interne piu idonee e tra le tante da inserire, per venire anche a
casi in cui il tema del progetto ha prevalso completamente rispetto alle stesse prassi
aziendali. Molto spesso le testimonianze si sono poste in una metodologia di
interscambio e confronto che ha permesso di ottenere materiali non standardizzati,
molto diversi tra loro, non ripetitivi e, allo stesso tempo, fortemente interconnessi e
originali.

Il Dossier realizzato e un’importante raccolta di esperienze e testimonianze di
eccellenza dedicata alla Diversity & Inclusion, ed e il riflesso di quanto una
collaborazione creativa tra le imprese sia in grado di far emergere il meglio delle
proprie best practices in un’ottica di condivisione e diffusione delle attivita e dei
risultati.



DIVERSITY DI GENERE

24 settembre
17,00-19,00

L'incontro ha l'obiettivo di analizzare I'importanza di strategie aziendali e azioni finalizzate alla valorizzazione del potenziale insito nelle
diversita di genere, da intendersi come fonte di vantaggio competitivo per I'azienda e per la societa.

Fra i focus principali vi sono la valorizzazione del talento femminile, imprenditorialita, leadership, strategie inclusive per diffondere ed
accrescere la cultura di D&I promossa da Fondirigenti attraverso questa iniziativa.

Saluti di apertura: Costanza Patti, Direttore Generale Fondirigenti e Mario Cardoni, Direttore Generale Federmanager.
Federico Mioni, Direttore Federmanager Academy, introduzione e presentazione primi risultati della ricerca.

Main speaker:

Katia Bassi, General Mkg Director e membro del Board Lamborghini;

Francesca Gervasoni, Responsabile ABB per le politiche di Diversity presso il plant di Dalmine (Bg).

Discussant:

Laura Filippi, Presidente e AD della sede torinese della multinazionale americana ITW;
Marta Nappo, CNH Industrial Financial Services EMEA Marketing Director.




STRICTLY CONFIDENTIAL

SEPTEMBER, 24™ FRANCESCA GERVASONI

Diversity@ABB

Federmanager conference



Diversity @ ABB

Let’s write the future of diversity. Together.

At ABB, we are committed to solving some of the biggest global challenges of our time. This is only possible through our
exceptional people who work, every day, for a better future. Building a culture of diversity and inclusion is critical to our success
and makes each of us stronger; a culture where individual differences are welcomed and we all unite to write the future together.

What does Diveristy&Inclusion mean at ABB?

At ABB, diversity means difference: the differences that give each of us our unique combination of talent, skill and potential.
Inclusion means a workplace where difference is welcomed, a culture where everyone has the opportunity to develop skills and
talents consistent with our values and business objectives.

Why is it important?

Each year, more research (see after) is published showing that diverse teams perform better — not just financially, but also in
innovation, compliance, health and safety. To capitalize on these opportunities and develop stronger relationships with our
suppliers and customers, ABB has been working to improve diversity.



Diveristy&Inclusion allow better business outcomes

Sales Growth

@

Market
Expansion

&

Overall
Financial
Performance

530 Better return on sales for companies with higher female representation on
0 their boards of directors.

Source: http:/  www.catalyst.org/media/companies-more-women-board-directors-experience-higher-financial- performance-according-latest.

709, More likely for firms with diverse employees to capture a new market.

Source: https:/ hbr.org/2013/12/how-diversity-can-drive-innovation.

A50/4 More likely for firms with diverse employees to report a growth in market share.

Source: https:/ hbr.org/2013/12/how-diversity-can-drive-innovation.

24% Higher year-over-year revenue growth on average for workplaces recognized for their
commitment to D&I.

Source: http:/ fortune.com/2016/12/05/diversity-inclusion-workplaces/.

350 More likely for companies with high levels of racial and ethnic diversity to report
0 above average financial returns.

Source: http:/ www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-insights/why-diversity-matters.



Gender parity is unequal at leadership level

Gender Diversity Dashboard

Gender Ratio of Functional Area

Overall

Females = Males

Executive Roles

Females = Males

91.5%
77.5%
70.2% 96.0%
90.7%
84.3%
54.1% o
45.9% 48.9% °11% 67.9%
0,
29 8% 47.9%52'1/0
22.5% 32.1%
8.5% 15.7%
9.3%
4.0%
Finance General Management Human Resources Legal Marketing, Sales,
Product Management Finance General Human Resources Legal Marketing, Sales,
Management Product Management
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Targeting the pyramid: The 1-5-30 principle

Gender Diversity Ambitions

Develop 100 women for realistic succession for 5 Executive positions: 10%
Executive positions in business / functions

(64 females)

As of Dec 2020 As of July 2017
1 Leadership Appointments: U :
13% females in Executive Positions by 2020 1 p. |
Executive . I
- Results in +3% from 2017 10.4% Exe_cytlve !
- Appoint 1 woman per Division / Region/ Functions? a year (L7 frEmEles) positions: 1
Build Busi Leadershio S on Pool: 10% females :
ui usiness Leadership Succession Pool: (81 out of 802)? |
1
1
1
1

- 20 BU’s = Nurture & develop ~5 women

- Coach, training program nomination, stretch roles
3 Early Talent pool:
30% of university hires are female by 2020

Enable a Culture of Inclusion
4 ‘Unconscious Bias’: All Leaders in Executive Positions to complete workshop on ‘Unconscious Bias’ by 2020
Integration of career-life cycle through flexibility: Increase retention and encourage strong performers by providing career and work flexibility options

Overall: 23.4%
(31,897 females)

©ABB
November 25, 2020 A IR IR
| Slides RDpD



Global D&l Initiatives

Flexible Work Practices

Working flexibly enables us to make better use of our time so we can be more effective and more productive in all aspects of our lives, both at work
and at home. Common Flexible Work Practices (FWP) include Flextime, Compressed Work Week, Remote Work, Telecommuting, Part Time and
Job Share.

Unconscious Bias Workshop

In partnership with Catalyst to embed inclusive leadership behaviors into our organization and create a culture that nurtures and brings together
our differences. . : >

Global Female Mentoring Program
To leverage gender diversity and develop female talent pool for
senior business management positions




D&l Commitment

Women in STEM

In celebration of the UN International Day of Women and Girls in Science, February 11, 2020, we kickoff our own Women in Science campaign,
profiling talented ABB employees with science, technology, engineering and mathematics (STEM) educations. The campaign will run through to the
UN International Women’s Day on March 8, bridging those two annual days that are a tribute to women around the world (LINK)

Women in STEM
#HWomenlnScience

Learn more

Peter Voser — Catalyst CEO Champion for Change



https://go.insideplus.abb.com/corporate-functions/human-resources/working-at-abb/diversity-inclusion
Peter Voser – Catalyst CEO Champion for Change




ILLINOIS TOOL WORKS
COMPANY OVERVIEW

Laura Filippi — CEO ITW Italy Holding srl



//// ABOUT ITW

Ty

ITW is a Fortune 200 global
industrial manufacturer. Our
products and solutions are

at work all over the world,

in deep-sea oil rigs, aerospace
technology, bridges and wind
turbines, healthcare, the
spaces in which we live and

work, the cars we drive, and

the mobile devices we rely on.

i

FOUNDED IN 1912

HEADQUARTERED IN
GLENVIEW, ILLINOIS

18,000+ GRANTED OR
PENDING PATENTS

NYSE: ITW




///ITW BY THE NUMBERS

2019 Total Revenue

$14.1

BILLION

2019 Revenue by Geography

Y,

NORTH X .~ ASIA PACIFIC
AMERICA | & OFHER

"’45,000 53% EUROPE; MIDDLE 19% |

EAST AND AFRICA
EMPLOYEES

53

COUNTRIES

T



/// ITW’S SEVEN SEGMENTS

T

AUTOMOTIVE OEM

FOOD EQUIPMENT

TEST & MEASUREMENT AND ELECTRONICS
WELDING

POLYMERS & FLUIDS

CONSTRUCTION PRODUCTS

SPECIALTY PRODUCTS

ITW’s businesses operate

in global, high-value,

niche markets where our

expertise and innovation
capabilities provide

differentiated solutions

for customers
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D)VERSITY & INCLUSION AT ITW

¢
:

e
S

’ E % % .: Privileged & Confidential. For internaluse only, not to be disclosed or used outside of ITW.



WHAT IS DIVERSITY & INCLUSION?
JT7



// DIVERSITY..

is the many ways in

o 1 ways -
which people identifyand Ab?ﬁ'fa m
are similar and different !

from one another in both anguage

Rellglon

Hentage
SOCIO Economic
Status

VISIBLE and INVISIBLE

characteristics.

Sexual
Orientation

Perspectives

v

ﬁrw Privileged & Confidential. For internaluse only, not to be disclosed or used outside of ITW.



// UNDERSTANDING INCLUSION

T

ol

The perception that you are both similar to (feeling of
belonging) and distinct from (feeling of uniqueness)
other members of the group.

Privileged & Confidential. For internaluse only, not to be disclosed or used outside of ITW.

setonGivaNessE ] uniqueness

Belonging
has a strong correlation
to commitment and
motivation at the
workplace, directly

translating toemployee
retention, pride,
and motivation.




DIVERSITY AND INCLUSION:

A CRITICAL ENABLER OF THE ITW

ENTERPRISE STRATEGY AND

FULL- POTENTIALPERFORMANCE
JT7



WE BELIEVE

WE ARE AT OUR BEST
WHEN WE CREATE AN

ENVIRONMENT WHERE PEOPLE ARE
HEARD, VALUED AND ENGAGED.

1/ 4



/// ITW’S ENTERPRISE STRATEGY

FULL POTENTIAL =

POSITION ITW AS ONE OF THE WORLD’S
BEST-PERFORMING, HIGHEST-QUALITY, AND
MOST-RESPECTED INDUSTRIALCOMPANIES.

DIVERSITY & INCLUSION IS A CRITICAL
ENABLER TO REACH OUR FULL POTENTIAL.

/ﬁrw Privileged & Confidential. For internaluse only, not to be disclosed or used outside of ITW. 11



/// D&l CRITICAL ENABLERS OF

FULL-POTENTIAL PERFORMANCE

- We need to ATTRACT and RETAIN the BEST PEOPLE POSSIBLE
in order to leverage the ITW Business Model to its full potential.

« The ITW Business Model is applied through frameworks. DIVERSITY
OF BUSINESS CONTEXT requires DIVERSITY OF APPLICATION.

 DIVERSE PERSPECTIVES AND EXPERIENCES greatly enhance
both the quality and pace of the ITW Business Model evolution.

]ﬁrw Privileged & Confidential. For internaluse only, not to be disclosed or used outside of ITW.
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DIVERSITY & INCLUSION AT ITW

« Foundational to our ability to reach our full potential...

TO BE THE BEST ITW THAT WE CAN BE.

 DIVERSITY WITHOUT INCLUSION only changes our

employee census statistics.

- Diversity PLUS inclusion fundamentally changes our

long-term performance potential AND our ability to
fully access the capabilities of our people.

Privileged & Confidential. For internaluse only, not to be disclosed or used outside of ITW.

13



DIVERSITY & INCLUSION:
CRITICAL COMPONENT OF OUR
ENTERPRISE TALENT STRATEGY,
STRONG LEADERSHIP AND
EMPLOYEE ENGAGEMENT

JT7



/// BUILDING A LONG-TERM SUSTAINABLE TALENT PIPELINE

BUILD GREATER DEPTH & GROW & RETAIN OUR FOSTER INCLUSIVE
DIVERSITY EARLIER HIGH POTENTIAL TALENT WORKPLACES
\\

\

h Jl LEADII\E/IiSHIP M LEADERSHIP I
INTERNSHIP! DEVELOPING LEADER LEADERSHIP

POTENTIAL SPITHZ ROLE I

16

ﬁ W Privileged & Confidential. Not to be disclosed or used o
J rivileg i i i u u/

tsi
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THE VALUE PROPOSITION FOR ITW

“Reaching our full potential and delivering sustained,
differentiated performance is directly enabled by the
quality, depth and diversity of our talent. Having the right
skills and capabilities is essential to support our business
growth and drive innovation and creativity.

A Great ITW Leader is expected to continuously focus on
improving his or her capabilities by building a diverse
pipeline, and  promoting a culture that encourages
collaboration and reflects ITW’s values.”

Privileged & Confidential. For internaluse only, not to be disclosed or used outside of ITW.

Scott Santi
irman and CEO




// PROGRESS TO 2020 GOALS

T

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

Diversity - Top 1000
Progress to Date

2013 2014 2015

®m Global Female

Privileged & Confidential. For internaluse only, not to be disclosed or used outside of ITW.

. 21%
19% 20%
11% 12%
] I

15.7%

2016 2017

m US Ethnic Diverse

25.5%

16.3%

2018

25.5%

18.2%

2019



YOUR ROLE:
INCLUSION EVERYDAY

Live and embody ITW culture and core values.

Ensure every voice at the table is heard.

Seek out the perspectives of others that are
different fromyou.

Challenge bias and stereotyping in the
workplace.

Demonstrate cultural humility and allow
yourself to be vulnerable during diversity
and inclusion discussions.

Privileged & Confidential. For internaluse only, not to be disclosed or used outside of ITW.



THANK YOU

Laura Filippi — CEO ITW Italy Holding srl
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PENELOPE: DINAMICHE
AZIENDALI

Quale stile di leadership ha permesso
alle donne del campione di affermarsi?

In quale fase della carriera si trovano?
Donne quadro o di alta professionalita
avrebbero risposto allo stesso modo?

Caratteristiche del genere femminile
difficilmente alienabili: non LA ma UNA
DELLE caratteristiche che determina
|’evoluzione di carrier

Necessita di interrogarsi sul perche siano
ancora necessarie la legge Golfo-Mosca e
le quote rosa nei CDA o azioni mirate di
un’azienda per garantire un’equa

rappresentativita



Come colmare il gap
economico (7,3) e
organizzativo sociale (6,8)
percepito?

RN
Be n C h m a rki n g Valorizzarsi, Promuoversi,

. Parlare bene di se (e la prima
verso 1 l persona da persuadere siamo
genere

noi stesse)
Cosa sanno fare meglio di noi
m h : l Fare Network e fondamentale
aSC ] e e non una perdita di tempo

donne?




Alcuni strumenti utili...

» MENTORING in azienda e in associazione

» VALORIZZARE RISVOLTI POSITIVI ANCHE DAL PUNTO DI VISTA DEL LAVORO DI
ESPERIENZE PRETTAMENTE FEMMINILI

8 1. CNH classificata tra le prime 100 nell’indice 2020
= Diversity & Inclusion di Refinitiv e 14° sull’indice

cm legato ai Diversity Leaders

INDUSTRIAL Corsi Compliance&Ethics obbligatori su questo tema
. “Mom back to work” workshop

w N

-
» FARE NETWORK TRA DONNE

3 FEDERMANAGER

MINERVA

» NON AVER PAURA DI OSARE



SMART WORKING &
COVID-19 IMPACT




Gestione del tempo in funzione dei
nuovi task giornalieri

» PAUSA CAFFE’ VIRTUALE CON
IL TEAM

» ORGANIZZAZIONE
DELL’ AGENDA RISPETTANDO |
TEMPI DEI FIGLI STUDENTI

N.B. Per coloro che hanno potuto
usufruire di supporti a vario
titolo e stato sicuramente piu
facile e meno penalizzante
lavorativamente che per le altre



Diversity & Inclusion

@ This article is more than 2 months old

Global ‘catastrophe’ looms as Covid-19
fuelsinequality

Job losses, homelessness, school closures and acute hunger set to
rise dramatically without urgent support, Christian Aid warns

COvID 19




Ricapitolando....

La strada e ancora lunga ma una buona fetta
la abbiamo gia percorsa; quanto in la ci
spingeremo lungo questa strada dipende da
noi in grossa parte, da quanto oseremo, da
come educheremo le nuove generazioni, da
quali esempi daremo in azienda alle giovani
donne, ai colleghi, ai nostri figli, a quanto
sapremo fare lobbying sulle istituzioni perche
tengano in maggior conto certe istanze.

abril.201~ | Si puo fare. Si deve fare.
IL SOFFITTO DI CRISTALLO DA QUALCUNO E’

STATO INFRANTO
Thant Yov \§
o




DIVERSITY GEOCULTURALE

19 ottobre
ore 15,00-17,00

Se osserviamo le regioni del mondo non limitandoci alla lente economica, vediamo che la globalizzazione ha aumentato le

disuguaglianze ma ha anche accresciuto le diversita, un aspetto questo che riteniamo costituire un Valore. L'incontro sara

I'occasione per cogliere due importanti punti di vista per interpretare gli scenari internazionali, attraverso l'intervento di main

speaker che operano in contesti profondamente diversi:

- un top manager che offrira un codice di interpretazione con cui relazionarsi con imprenditori e altri interlocutori cinesi;

- una figura imprenditoriale proveniente da un paese emergente di grande interesse, con un intervento focalizzato sulle
condizioni da costruire per lavorare fra Italia e Vietnam.

Federico Mioni, Direttore Federmanager Academy, introduzione ai lavori.

Main speaker:

Valtero Canepa, CEO di Bracco Sine (la presenza di Bracco in Cina);

Pham Van Hong, imprenditore vietnamita in Italia (Carpi, settore Accessori moda) e Vicepresidente della Camera di Commercio
italo-vietnamita, Torino.

Discussant:
Patrizia Perciabosco, General Manager e Cl MODA (Roma);
Mariarosaria De Vito, Plant manager, Baosteel Tailored Blanks




GEO-CULTURAL DIFFERENCES

Valtero Canepa



LET ME INTRODUCE MYSELF

| LEAVE IN CHINA SINCE JAN 2013 WHERE | MANAGE THE LOCAL OPERATIONS OF THE

BRACCO GROUP. AROUT 400 PEOPLE, 2 ITALIANS, 1 CHINESE WITH ITALIAN
PASSPORT

VICE-CHAIRMAN OF THE ITALIAN CHAMBER OF COMMERCE IN CHINA

FOUNDER OF THE SLOW FOOD SHANGHAI CONVIVIUM AND OF THE SHANGHAI “EARTH
MARKET"




GEO-CULTURAL DIFFERENCES

ARE THEY SO IMPORTANT?



WHY GEO-CULTURAL DIFFERENCES ARE SO IMPORTANT?

“"PERHAPS THE MOST IRRATIONAL
ASSUMPTION

WE CAN MAKE IS ASSUMING THAT PEOPLE

SHOULD BEHAVE RATIONALLY AND
UNEMOTIONALLY"

DEAN TVOSJOLD




OUR BEHAVIOR IS STRONGLY INFLUENCED
BY OUR CULTURE




CULTURAL DIFFERENCES IMPACT MANY ASPECT OF
WORK

e BEING HIRED e RECRUITING

e SELF DEVELOPMENT * PERFORMANCE MANAGEMENT

e LEARNING & e COACHING/MENTORING/TEACHING
DEVELOPMENT

e TALENTS RETENTION

e STRESS MANAGEMENT e TEAMBUILDING

* SELF-MOTIVATION e LEADERSHIP DEVELOPMENT

e GETTING PROMOTED

e CHANGE MANAGEMENT




THE 6 DIMENSIONS OF CULTURE

Power Distance Index (PDI)

Individualism vs. Collectivism

Masculine vs. Feminine

Uncertainty Tolerance

Long-term or Short-term Orientation

High or Low Context




DIFFERENCES AND SIMILARITIES

Autocratic Consultative

Individualist Collectivist

Masculine e
Feminine

Uncertainty Security Oriented
tolerant
Shprt—term Consultative
oriented

Low Context



GEO-CULTURAL DIFFERENCES: THE ROLE OF CONTEXT

HIGH-CONTEXT CULTURE

HIGH-CONTEXT
CULTURES
VS.
LOW-CONTEXT
CULTURES

Internalized understanding of what is

communicated

Long term relationships
Knowledge is situational, relational
Multiple cross-cutting ties and

intersections with others

SOURCE: CULTURE AT WORK

LOW-CONTEXT CULTURE

N/

Knowledge is public, external,

accessible ;
Short term interpersonal connections
Knowledge is transferable
Sequential separation of time, space,

activities, and relationships

BLOG.JANA.COM




HIGH CONTEXT VERSUS LOW CONTEXT

HIGH CONTEXT
Japanese

Chinese
Arab
Greek
Mexican
Spanish
Italian
French
English
American
Swedish
German




CULTURES CHANGE

China 2015 China 2025 China 1970 China 1920




THE LOSS OF IMPLICIT

WHEN COMPANIES BEGIN TO EXPAND INTERNATIONALLY, IMPLICIT COMMUNICATION STOPS
WORKING.

IF YOU DON'T TELL ME YOU NEED A BUDGET BREAKDOWN, | WON'T SEND ONE.
IF YOU SAY YES EVEN THOUGH YOU MEAN NO, |'LL THINK THAT YOU AGREED.

BECAUSE WE AREN'T IN THE SAME PLACE, WE CAN'T READ ONE ANOTHER'S BODY LANGUAGE—
AND BECAUSE WE'RE FROM DIFFERENT CULTURES, WE PROBABLY COULDN'T READ IT ACCURATELY
EVEN IF WE WERE WITHIN ARM'S LENGTH.

THE MORE WE WORK WITH PEOPLE FROM OTHER CULTURES IN FAR-FLUNG LOCATIONS, THE LESS WE
PICK UP ON SUBTLE MEANING AND THE MORE WE FALL VICTIM TO MISUNDERSTANDING AND
INEFFICIENCY.




FIGURE 2.1. ANGLO-DUTCH TRANSLATION GUIDE

What the
British say

With all due respect...

Perhaps you would
think about...I would
sugagest...

Oh, by the way...

I was a bit
disappointed that...

Could you consider
some other options?

Please think about
that some more.

That is an original
point of view.

What the
British mean

I think you are wrong.

This is an order. Do it
or be prepared to
justify yourself.

The following criticism
is the purpose of this
discussion.

I am very upset and
angry that...

Your idea 15 not a good
one.

It's a bad idea. Don't

Your idea is stupid.

What the
Dutch understand

He is listening to me.
Think about this idea

and do it if you like.

1s not very
important.

It doesn't really
matter.

He has not yet
decided.

It's a good idea. Keep
developing 1it.

He likes my idea!

EVEN WHEN LANGUAGE IS NOT A PROBLEM,
INTERPRETATION IS LIKELY A SERIOUS PROBLEM

What the Chinese
understands
(if the foreigner is his/her boss)

He doesn’t know the Chinese
market. He cannot suggest

Is this important?

He is very unhappy of me

Maybe | can convince him
He does not like my idea
He really dislike it
His fault? A boss should never
admit to be wrong

| don’t want to be original. |
want to be the best




COFFEE DURING A MEETING

Germany

Ok. Let me order it | already got it but | | go to Starbucks
will accompany you




WHAT IS PRIVATE AND WHAT IS NOT

Fu hh-: uplmﬂns on privacy

L L l|.||-!l-!‘| I"ll |III |'1'|IIIJ' r| 25 L .'. e, 1! J ey

. Slightly or not private Moderately or very private
United States
100 50 O 50 100 EU5* China India Brazil
Financial
Children
Health

Call history

Location

Furchases
Social network

Mame

|
|
|
|
|
Web visits |
|
|
|
|
|

Sourcer Bostan Cansulting Group *Britain, France, Germary, Italy, 3pain




THE INFLUENCE OF DIFFERENT SOCIAL MEDIA (AND
OTHER INTERNET DIFFERENCES) ON THE CHINESE CULTURE

@ SOCIAL MEDIA OVERVIEW *%

V=g,

The
~CONomist

= Tencent f&ifl Lt BTN
1.04 72% +1.5% 100%

BILLION +15 MILLION

(1)
020
o A Dl SRS LSS DAL AALASI o MeAOADY 250, WA PRS0 1 FCAULATION DALAFECI 4 UTSD A TGS LA DAIANUALA B il 232 gre. | @ Hootsuite"

e Alibaba group (Weibo,Alipay, Tacbao, Tmall, Tacbao
live, fliggy)

e Tencent (Wechat, QQ, wechat pay, JD, tencent video,

Pinduoduo, Mafengwo)

Baidu (Baidu search engine, iQiYi




THE INFLUENCE OF THE ECONOMICAL SITUATION

Asian economies will recover the fastest from the Covid 19-induced crisis

Forecast real GDP growth in 2020, % change
(G20 countries

Caif‘{in ] Pre-coronavirus forecast B June 10th forecast
J Back to 2019 GDP levels

5 10
China GDP Grew 4.9% in Third India 2021

Quarter Turkey 2022
By Guo Yingzhe S'DUT.h .l'!'|fr| d 2024

Brazil 2023
ELI* 2023
LK 2023
Argentina 2023
Mexico 2024
France 2024

| ltaly 2024

Source: The Economist Intelligence Unit. * Pre- coronavirus forecast includes the UK.



ARE WE READY TO MANAGE THESE EMPLOYEES?

How do you expect your salary/rate of pay to change in 2019?

JB%

Mainland China n
Hong Kong m

Malaysia m

Singapore




WHY THEY LEAVE (OR NOT ACCEPT) THE JOB?

SOME INTERESTING QUOTES:

“Ilike the company but | really don't like the fact the rest of the colleagues in my feam
are all women” (quality specialist, male, 30)

“this company is going through a big change. | like stability” (GM assistant candidate,
female, 34, previously working in a German company)

“this company is too Chinese, | like companies with many expats” (Quality Director,
female, 42, previously working in the Chinese affiliate of an American company)

“|like the job and the people | met but | really don't like the quality of the office. If the
company doesn’t pay attention to the office, it doesn’t pay attention to people”
finance manager female candidate, 35 year old




THE GENERATIONAL DIFFERENCES
ARE INFLUENCED
BY THE GEO-CULTURAL DIFFERENCES



DIFFERENT GENERATIONS, DIFFERENT CULTURES

Generation X nY ' Generation Z
(1961-1980) ) | (Born after 1995)

ging Sixties”
Apollo Moor

3% 33%

e Security
Job security

and stability

nal —car
d by employers



http://fourhooks.com/marketing/the-generation-guide-millennials-gen-x-y-z-and-baby-boomers-art5910718593/

CHINA'IS STILL A YOUNG COUNTRY

Our company population

and over BO and over
75to 79

Male | Female £ Adle i Female

>30,2% <=25, 4%

70to 74

41<=50, 21%

26<=30, 15%

31<=40, 58%

10to 14
5w9
Otod
B0
Millions

Bureau, 201 3: International Dz



MASLOW'S HIERARCHY OF NEEDS (CHINESE AND ITALIAN
GEN X WITH SAME ANNUAL INCOME)

5
Self-
actualization
Needs
(self-development
and realization)

4 Esteem Needs
self-esteem, recognition, status)

3 Social Needs

:> (sense of belonging, love)
2

Safety Needs
(security, protection)

1 Physiological Needs
(food, water, shelter)




ARE MILLENIALS IN CHINA SIMILAR TO THE SAME AGE
PEOPLE IN OTHER COUNTRIES?

Chinese Millenials are traditionalist and not very happy

CAREER TYPES OF EMPLOYED MILLENNIALS

HAPPY EMPLOYED
MILLENNIALS

U.S. millennials are the most happily employed with 80%
reporting they are satisfied or very satisfied with their job.

56.8% 73.6% 71.9% 80.6%
China Germany UK USA

More at Allianz.com




PRIORITIES FOR MILLENNIALS IN CHINA




PRIORITIES FOR MILLENNIALS IN CHINA

FIGURE 16: THINKING ABOUT THE FIGURE 17: MILLENNIALS' SATISFACTION WITH THEIR OFFICE
WORKPLACE AND YOUR CAREER... DESIGN AND LAYOUT

100%
0%

80%

Good employers put
a lot of thought into the
working environment

70%

Percentage of respondents

73%

Good design and layout
of an office has a positive

. - R
impact on the staff that

work there Australia China Hong Kong Japan

B Excellent

7 3 /0 —e— Office design rated better by employees

Source: CBRE Research, October 2016. Source: CBRE Research, Odtober 2016




GENERATION Z IN ITALY

()  GENERAZIONE Z [:.)

&& |n futuro che guarda al passato

Dewime

salute, volo, val igia

*_, 1% stipulata da loro
> o dai genitori
assicurazione
A
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GENERATION Z IN CHINA

GEN Z PRIORITIZE SOCIAL RESPONSIBILITY

Social responsibility attitudes
spondent iting “I am fully committed to this”

Generation Z Delta vs Average previous generations

Opportunities for my family -2
Human rights

Reducing use of single-use plastic

Building communities

Reducing waste

Reducing carbon footprint
Animal welfare
Diversity

Inequality

|

7
3

‘ 8

1

Neighbourhood safety ‘ 6

2

‘ 5

‘ 1

1 3

Buying sustainability/ethical products 17

Environmental Social responsibility Ethical/other ees—

Source: OC&C Gen Z Survey, August 2018




GEO- CULTURAL DIFFERENCES AND EMOTIONAL INTELLIGENCE

Self
nagement

Self
Awareness

Emotional
Intelligence




GEO-CULTURAL DIFFERENCES
AND EMOTIONAL INTELLIGENCE

Introspection and feedback

UNDERSTANDING OUR
INFLUENCE ON OUR FATE

Self
Awareness

RETAINING TALENTS ~
MANAGING SUPERIORS,
PEERS AND CO-WORKERS

Self leadership
Self
anageme
nt

SELF-MOTIVATION



BE CAREFUL ABOUT THE LADDER OF INTERFERENCE

Take Actions

Adopt Beliefs

Draw Conclusions

Make Assumptions

Add Meanings ]

Select “Data” Geo-cultural
differences

Observable “Data”



AN EXAMPLE

Cooking and eating
together

Accepting Sichuan spicy
sauce on “Spaghetti allo
scoglio”



SUGGESTED READING

If youi reaid nothing else on m‘umﬂnﬂacm&; cultures, read
these definitive articles from Harvard Business Review.




MY CONTACT INFO

VALTERO.CANEPA@BRACCO.COM

LINKEDIN: HTTPS://WWW.LINKEDIN.COM/IN/VALTERO-CANEPA-76B9BA/

WECHAT:. VALTEROKANG



mailto:Valtero.Canepa@bracco.com
https://www.linkedin.com/in/valtero-canepa-76b9ba/

DIVERSITY GENERAZIONALE E DI CRITICITA DI UN TERRITORIO

9 novembre
ore 17,00-19,00

Valorizzare i giovani talenti, dare spazio alle donne, includere la diversita e andare oltre la crisi: € questo il focus del terzo
webinar che racconta il presente di una software house italiana nella top list delle aziende best place to work in Italia, e che
illustrera le politiche di selezione e retention dei talenti e le migliori soluzioni per fare lavorare insieme generazioni diverse di
collaboratori.

Su un secondo versante avremo la testimonianza del manager che guida GOEL, gruppo di cooperative e imprese sociali della
Calabria. Una rete operativa di giovani, donne e disabili che operano su un territorio con forti criticita e che ¢ riuscita ad
oltrepassare, in alcuni settori, i confini italiani, lavorando per realta della moda e del food a livello internazionale. Un
laboratorio di diverse sensibilita e approcci che sta producendo Valore proprio utilizzando una leva in termini di Diversity &
Inclusion.

Federico Mioni, Direttore Federmanager Academy, introduzione ai lavori.

Main speaker:
Giovanni Mocchi, Vicepresidente Zucchetti e Matilde Grecchi, Head of Data Science Zucchetti;
Vincenzo Linarello, Presidente di Goel, Gruppo Cooperativo.

Discussant:
Marina Lalli, AD delle Terme di Margherita di Savoia (BT);
Marian Conigliaro, Head of planning ISAB.




Odissea: organizzare Diversity e Inclusion per sostenere
una societa e economia aperta

DIVERSITA" DI TERRITORIO E GENERAZIONALE

Giovanni Mocchi e Matilde Grecchi

4 ZUCCHETTI
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TOTAL ZUCCHETTI GROUP TURNOVER
AND KEY FACTORS

6.000 PERSONE

1.500 R&D

600.000 CLIENTI

1.650 PARTNER ITALIA

350 PARTNER MONDO
45% DONNE 55% UOMINI
ETA’ MEDIA 35 ANNI

300 PERSONE DI MEDIA ASSUNTE OGNI ANNO

{
4

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 ANNO )

=< ZUCCHETTI



SUSTAINABLE
BUSINESS MODEL

Best performance Award ESG

This acknowledgment recognizes the

sustainable management model

implemented by Zucchetti, which has

achieved:

- excellent results in terms of economic-
financial KPIs (Turnover, EBITDA ecc.).

- ESG policies

- (Environmental, Social and Governance).

- Sustainable Growth

=4 ZUCCHETTI



PRESENTI, EFFICIENTI,
AL TUO SERVIZIO
IN ITALIA CON 36 SEDI

EIN 11 PAESI INTERNAZIONALI

Torino Verona Ancona
Genova Treviso Chieti
Milano Venezia Massa Carrara
Monza Brianza Rovigo Firenze
Como Udine Lucca
Pavia Piacenza Arezzo
Lodi Parma Roma
Mantova Modena Napoli
Bergamo Bologna Bari
Brescia Reggio Emilia Lecce
Trento Ravenna Catania
Padova Rimini Ragusa




Technology adoption

SPEED OF CHANGE

The innovation rate has
increased greatly

Electricity took 50 Years
to become global

ZUCCHETTI



Technology adoption

SPEED OF CHANGE

The innovation rate has
increased greatly

Electricity took 50 Years to
become global

Internet and Mobile took 15
Years to become Global

ZUCCHETTI



Technology adoption

Advanced Materials

FORECAST

Multiple Materia

¢ Robotic 30 Print
!

Vi The adoption of new
! Blockcha Healthcare? . .
' seuiichcillakize b, technologies will happen
T
1 E ivokackrrericlesin at the same speed.
,,' Investment Portfolios
l h
/

| 1
il &

- — =+ ZUCCHETTI




Convergence of New Technology

Faster,
Cheaper,

. Computing
Power

SENSORS

NETWORK

ARTIFICIAL INTELLIGENCE
ROBOTICS

3D PRINTING

VR & AR

SYNTHETIC BIOLOGY
BLOCKCHAIN

CONVERTING INTO:

New Business
Models &
Ecosystems

BUSINESS MODELS

New technologies are becoming
cheaper and cheaper
and more powerful.

The convergence of different
technology will redefine
new business models.

::ZE ZUCCHETTI



Convergence of New Technology

BUSINESS MODELS

O _—
> e In 2007 we had the
s convergence of the technology
s "t':"'. needed to create smartphone
20 Years Late oolo and Ao disrustod th
| oogle and Apple disrupted the
All of These old business model

Are FREE in

m Smartphone evolution also
Your Pocketis disrupted other industries

making them shift from tangible
to intangible

| %

——— =< ZUCCHETTI




New Economy

TANGIBLE
oo VS INTANGIBLE

Tangible Assets vs. Intangible Assets for S & P 500 Companies
(1975 - 2018)

Tangible Assets Intangible Assets
*  Easy to value * Difficult to value Intangible: $21 03T
*  Thick and efficient *  Murky secondary Tangible: $4.00T
secondary markets markets Since 2018 the first 5 companies
* Insurable *  Difficult to ensure  § ¢4 so7

in the S&P index are technological

Intangible; $3.127
$715 billion $1.57 e el il
Intangible: 54828 . .
"T'WWSSSL?:: ','ms,m The total value of intangible
g R ARATUAARA K AKA I AN . .
- e assets has increased exponentially
- 1975 1985
3 2 .
=] - '“' o . IBM 2
2R s oo Mobl * Bxoion Mobll To embrace and manage new
C %= *PocterdGomble » GE . ’
oy g_g . GE « Schiumby technologies for the company’s
353 om s

Success.

= ZUCCHETTI



INDIVIDUAL
IMPLICATION

Generate value at every level of our organization,
anticipate problems, and improve processes.

To reinvent and reskill ourselves continuously.

In the past:

*  We studied first 30 years of our lives, and we
were able to work for 40 years with minimal
changes.

* We had a more stable working environment
and we would rarely change employer.

To see changes as opportunities. This is primarily
an individual’s issue not only a company issue.



IN THE PAST COMPANY IMPLICATION NOW

o .Q\ }
THE SW PROCESS VERY LONG AND THE CUSTOMER b €

COMPLICATED ®©
WITH LITTLE CUSTOMER GUIDES THE ONGOING
ENGAGEMENT DEVELOPMENT PROCESS

=< ZUCCHETTI



Non essere rigido
sulle Tue posizioni ¢ fai sempre il massimo, in qualsiasi
occasione, per cercare di capire e valutare le idee
degli altri. Pero battiti ogni volta, con grande energia,
contro chiunque, affinché da noi non passino mai
le idee soltanto perché sono dei "capi”,ma sempre
e solo perché sono le idee migliori !

INDIVIDUAL IMPLICATION

Zucchettiinvests in the new generations:

 50% of the latest recruits were graduates;

* Digital Lab managed By Matilde Grecchiand other
young employees, all with STEM degrees, is
developing: Object Detection, Recommandation
System, Forecast Model, Text Analysis, Chatbot,
Data Lake, etc.

=< ZUCCHETTI



IL RUOLO
DELLA
FORMAZIONE

ESPERIENZA PORTATA IN ZUCCHETTI,
MATURATA NEL CORSO DI 10 ANNI NEL
MONDO DELLA DATA SCIENCE

Percorso naturale legato alla carriera accademica e
professionale pregressa

=< ZUCCHETTI



ILRUOLO
DELL 2
INNOVATION LAB &

PORTARE INNOVAZIONE ALL’INTERNO DI
ZUCCHETTI ATTRAVERSO L’INTRODUZIONE
DI NUOVI APPROCCI TECNOLOGICI E
MODELLISTICI

Fare innovazione in un contesto dove I'Information
Technology svolge un ruolo centrale nel sostenere |
nuovi scenari, € molto lusinghiero

% ZUCCHETTI
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3 = C
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j = " =) 4 IL VALORE
ueyd | = :'f:- ‘ ] D E L
—é “:"'u‘ ..4--

ST B | TEAM

N
UN GIUSTO MIX DI COMPETENZE, LA
CHIAVE VINCENTE DEL NOSTRO
SUCCESSO
. ’%\} v Il risultato del lavoro di squadra e migliore della
\ == ‘wwo\‘ somma delle singole skills
\\\t‘:‘:\\ "’.-'.» 2
— ' 4 L 5
mor =4 ZUCCHETTI




'ACCOGLIENZA E LE CARATTERISTICHE DI ZUCCHETT!I

ATTENZIONE Al GIOVANI TALENTI CULTURA DELLINNOVAZIONE APERTURAE LIBERTA' DI AGIRE
Mentorship Migliorare continuamente Valorizzare le differenze
Formazione continua, Nulla & permanente, Liberta dei singoli come
learning by doing eccetto il cambiamento valore di crescita aziendale

=< ZUCCHETTI



IL VALORE
DELLA
MENTORSHIP

RUOLO CHIAVE NEL PROCESSO DI
CRESCITA E MATURAZIONE
PROFESSIONALE

in cui ho ritrovato gli aspetti salienti della Filosofia
Aziendale Zucchetti, le cosiddette «Carte
Vincenti»

=4 ZUCCHETTI




IL RUOLO
DELLE
DONNE IN AZIENDA

gk SRR iy CULTURA PREVALENTE IN CUI LE DONNE
ST = = & DEVONO SEMPRE DIMOSTRARE
s S A QUALCOSA IN PIU’

Gestire un gruppo cosi strategico come |'Innovation

', ' JW“J"'H oy

. 23 : ’
:;.~f P ! % ZUCCHETTI

Lab, testimonia la grande attenzione che Zucchetti
‘e, *,.,,‘ K1Y o 3 ha nei confronti delle donne




DIVERSITY & INCLUSION: VERSO LA NUOVA ISO

19 novembre
ore 17,00-19,00

E previsto entro dicembre 2020 il rilascio della norma “ISO/DIS 30415 Human Resource Management — Diversity and Inclusion”;
lo standard internazionale fornira linee guida alle organizzazioni su diversita e inclusione, principi, pratiche, approcci, metodi e
meccanismi di D&I, per consentire e supportare equita, uguaglianza e accessibilita nei contesti lavorativi.

Ne parleremo con attori di spicco e con la testimonianza di un’azienda in cui lavorano e crescono persone con diverse origini,
cultura ed eta, il cui impegno in termini di Inclusive Diversity ha portato a conseguire la Certificazione GEEIS Diversity (Gender
Equality European & International Standard).

Federico Mioni, Direttore Federmanager Academy, introduzione ai lavori.

Main speaker:
Franco Fontana, membro del Comitato nazionale UNI;
Sonia Malaspina, HR Director Danone South Europe.

Discussant:
Raffaele Ferragina, General Manager di Profexa (Bologna);
Claudia Tondelli, HR Department Kohler e Resp. Naz. AIDP per politiche di Diversity.




Intertek




NETWORK GLOBALE

Presenza globale nel settore ATIC (Assurance Testing .
Inspection Certification) con oltre 43.000 dipendenti diretti

Leader a
livello
globale per
i servizi di
Assurance A

Leader a
livello
globale nei
servizi TIC

1.000+

laboratori

valutatori o uffici

100.000

audits

www.Intertek.it http://certificationofpersons.intertek.com/ °



Diversita e inclusione in Intertek

... seguendo la linea della ricerca fatta da
Federmanager Academy e Fondirigenti ...

.... date le nostre dimensioni e la nostra
distribuzione e il fatto di essere quotati
in borsa a Londra...

... le diversita di genere, geopolitica e
territoriale ma anche generazionale
sono uno stato di fatto nel nostro
modello organizzativo e strategico

a< N ) ntertek Operational Sustainability Solutions

TOTAL SUSTAINABILITY. ASSURED.

The complete solution to Independently verify and
certify your company’s end-to-end commitment to sustainability.

Total Sustainability Assurance

A tipping point has been reached in the world of sustainability, with organisations facing increasing

challenges from growing complexities across their value chains, as well as consumer expectations of

corporate responsibility

Corporate Sustainability Certification

ContactUs | Intertek.com About Intertek

TOTAL SUSTAINABILITY.
ASSURED.

EDG3

gender equality




INtertek

Total Quality. Assured.

3 E l'unico partner per la certificazione delle
professioni di Confassociazioni ai sensi della
legge 4/2013

d Siamo soci UNI e seguiamo tutti i gruppi di
lavoro UNI relative alle professioni

[ Siamo accreditati Accredia ISO 17024 per la
certificazione delle professioni

ACCREDIA X,

L’ENTE ITALIANO DI ACCREDITAMENTO b J

PRS N° 111C

Membro degli Accordi di Mutuo
Riconoscimento EA, IAF e ILAC

Signatory of EA, IAF and ILAC
Mutual Recognition Agreements

*

CONFASSOCIAZIONI®

Confederazione Associazioni Professionali

ENTE ITALIANO
DI NORMAZIONE






DO Gli Enti di normazione hanno sempre sviluppato norme di
YOU qgualsiasi natura in qualsiasi ambito:

KH OW P [ Norme per la certificazione dei sistemi come la ISO 9001, la ISO
14001, la I1SO 45001, la ISO 27001, ISO 37001, I1SO 39001 ...

1 Norme per la certificazione dei prodotti o dei servizi UNI 11601
servizio di coaching, UNI EN 16636 servizi di disinfestazione,
UNI TS 11348 servizio PFP ......

1 Norme per la certificazione delle persone ISO 22222 PFP,
UNI/Pdr 17 figure professionali ambito HR, UNI 11697 DPO .....

.... ma ultimamente a livello ISO si sono attivati gruppi di
lavoro normativi legati all’'ambito delle risorse umane ....

()



Una piccola informativa su quanto sta avvenendo
a livello di normazione partendo da quello che e
gia pubblicato a quello che e in fase di sviluppo.

Tutti i riferimenti sono pubblici e quindi potete
approfondire direttamente sul sito dell’Ente di
normazione UNI o ISO.




G,

3001

ISO 10015:2019 Quality management -- Guidelines for
International Organization for competence management and people development

Standardization

ISO 10018:2020 Quality Management systems — Guidelines
on people engagement

Insert Footer Here


https://www.iso.org/standard/68683.html?browse=tc

U

U

Q
4
Q
d
d
d

1ISO 30400:2016 Human Resource Management Vocabulary

ISO 30405:2016 Human resource management -- Guidelines on recruitment

ISO/TR 30406:2017 Human resource management -- Sustainable employability management
for organizations

ISO/TS 30407:2017 Human resource management -- Cost-Per-Hire

ISO 30408:2016 Human resource management -- Guidelines on human governance

1ISO 30409:2016 Human resource management -- Workforce planning

ISO/TS 30410:2018 Human resource management -- Impact of hire metric

ISO/TS 30411:2018 Human resource management -- Quality of hire metric

ISO 30414:2018 Guidelines Human Capital Reporting for Internal
and external stakeholders
///
00000

000000


https://www.iso.org/standard/64149.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/72327.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/62975.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/63492.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/64150.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/68219.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/68220.html?browse=tc

O 1SO CD 23326 [Under development] Human Resource Management -- employee engagement
— guidelines

O 1SO CD TS 23378 [Under development] Human Resource Management: Turnover and
Retention Technical Specification

O 1SO CD 30416 [Under development] Human resource management -- Workforce
management

O ISO/AWI 30419 [Under development] Guidelines for ensuring a positive candidate

experience during the recruitment process — delated

( ISO DIS 30415 [Under development] Diversity and inclusion

O ISO/AWI 23595 [Under development] Learning and Development

10


https://www.iso.org/standard/75238.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/75372.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/71608.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/68696.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/71164.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/76365.html?browse=tc

O ISO 10667-1:2020 Assessment service delivery -- Procedures and methods to assess people in work < Tp) )
and organizational settings -- Part 1: Requirements for the client

O 1SO 10667-2:2020 Assessment service delivery -- Procedures and methods to assess people in work
and organizational settings -- Part 2: Requirements for service providers

O ISO/TS 22330:2020 Security and resilience -- Business continuity management systems -- Guidelines
for people aspects of business continuity

1 I1SO 19600:2014 Compliance management systems — Guidelines

J 1SO 30401:2018 Knowledge management systems — Requirements

1 ISO 27500: 2016 The human-centred organization —
Rationale and general principles

1 ISO 37001:2016 Anti-bribery management systems —

Requirements with guidance for use /



https://www.iso.org/standard/62342.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/68683.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/65034.html?browse=tc

O 1ISO/AWI 37000 Guidance for the governance of organizations < N )

O 1SO DIS 37002 Whistleblowing management systems — Guidelines

O 1SO 27501 The human-centred organization — guidance for managers

ISO/CD 56000 Innovation management -- Fundamentals and vocabulary
|ISO/DIS 56002 Innovation management -- Innovation management system —
Guidance

ISO/FDIS 56003 [Under development] Innovation management -- Tools and
methods for innovation partnership — Guidance

ISO/PRF TR 56004 [Under development] Innovation management --
Assessment — Guidance

ISO/AWI 56005 [Under development] Innovation management -- Intellectual
property management

ISO/AWI 56006 [Under development] Innovation management -- Strategic
intelligence management guidance

ISO/AWI 56007 [Under development] Innovation management -idea



https://www.iso.org/standard/65036.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/65035.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/69315.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/68221.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/66032.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/68929.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/69921.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/66032.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/72761.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/72621.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/75068.html?browse=tc

PER | PROVIDER DELLA FORMAZIONE @

J 1SO 29990:2010 Learning services for non-formal education and training -- Basic requirements for
service providers RITIRATA E SOSTITUITA DALLA ISO 21001

(J 1SO 21001:2018 Educational organizations -- Management systems for educational organizations --
Requirements with guidance for use

J 1SO 29991:2014 Language learning services outside formal education — Requirements

J 1SO 29993:2017 Learning services outside formal education -- Service requirements

(J 1SO DIS 29995 [Under development] Learning services outside formal education — Terminology

(1 1SO DIS 29994 [Under development] Learning services outside formal education -- Additional
requirements for distance learning

d 1SO 29992:2018 Assessment of outcomes of learning services — Guidance

13


https://www.iso.org/standard/53392.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/54660.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/70357.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/54664.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/54663.html?browse=tc
https://www.iso.org/standard/68490.html?browse=tc

()
UNI/PdR 17:2016
Profili Professionali della Funzione Risorse Umane

ENTE ITALIANO
w DI NORMAZIONE PRASSI DI RIFERIMENTO UNKPdR 17:2016

Protils profossionali dells funzione Risorss Lmans dilla
arganizeaziond - Dalinimsans des requisilh di conascanes, abdiia
¢ compienza ¢ indirizzl oppratis per la valutanors dels
conformits
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Contesto legislativo @

d Legge 4:2013

 Dlgs 13:2013

J Regolamento Europeo 765/2008
0 D.Lgs 231

Attori Istituzionali coinvolti

£3 A € INAPP

Mesistons ol .,_‘f)ﬁ/yys(.- 5 pospeive.  CENTETAUANO DI ACCREDITAMENTO PUBLIC POLICY INNOVATION

15



lﬂt@ft@k Ce rtifizgizr;:;gr;tcecfeiditato ACC ; D IA

oBIQuat it Astd. su tutti i profili HR ’ENTE ITALIANO DI ACCREDITAMENTO

Profili professionali della funzione Risorse Umane delle organzizazioni
UNI/Pdr 17:2016

HR Director Training Professional

HR Business Partner Training & Development Specialist

HR Manager Organizational Development Professional
HR Generalist Organizational Development Specialist
Recruiting Professional HR Administration Professional
Recruiting Specialist Industrial Relation Professional

HR Performance & Development Professional HR Administration Specialist




® .
Intertek ENTE ITALIAND Q)
DI NORMAZIONE

Total Quality. Assured.

Working progress Intertek in collaborazione con
UNI, Confassociazioni e CSR Network sta
sviluppando una prassi di riferimento per:

Sustainability (CSR) manager
Sustainability practictioner
Sustainability & CSR auditor
SDG Action Manager

SDG User

Iy Wy Wy Wy




commune data la presenza di innumerevoli modelli

In arrivo norma mitata, utile per dare un framework < '.n )

Store = MENU

ISO/DIS 30415

Human resource management — Diversity and inclusion

BUY THIS STANDARD

FORMAT LANGUAGE

v PDF English ~

PAPER

GENERAL INFORMATION © | PREVIEW ‘

Status : @ Under development

Edition : 1 Number of pages : 25

Technical Committee : ISO/TC 260 Human resource management
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Introduzione

Questo standard e progettato per:

O Fornire indicazioni alle organizzazioni, ai loro organi di governance, ai leader e ai
rappresentanti, inclusi i manager e i team sulle loro relazioni con la forza lavoro, i
fornitori, i clienti e altre parti interessate. Cio include, ma non e limitato a, la diversita,
inclusione, il patrimonio netto, equita, diritti umani, uguaglianza, accessibilita, senso di

appartenenza e sviluppo sostenibile.

O Presenta una serie di principi che dimostrano I'impegno costante a valorizzare la diversita
e l'inclusione (D&I) che dovrebbero essere promossi dalla leadership e dalla governance
delle organizzazioni. Questi principi sono applicabili alle organizzazioni a tutti i livelli di

maturita D&I.

Success
Factors

Roles /

i Responsibilities /
\ Relationships
/
//
Activities / Metrics



Introduzione

Questo standard e progettato per:

O introdurre linee guida e approcci a breve e a lungo termine per le organizzazioni per identificare
fattori di successo immediati e a lungo termine; Attivita, Metriche; e Ruoli, Responsabilita e
Relazioni. Inoltre, sviluppare, comunicare e implementare strategie per affrontare le linee guida
e standardizzare processi e pratiche che possono essere applicati in diversi contesti, culture e
paesi.

O Fornire esempi di fattori di successo (ad esempio, vantaggi per i business case) derivanti dalla
valorizzare la diversita attraverso l'inclusione, che pud migliorare la resilienza e I'efficacia
dell'organizzazione, attraverso un aumento del coinvolgimento della forza lavoro, della
creativita, dell'innovazione, della produttivita e di altri fattori nei cambiamenti dei luoghi di
lavoro e degli ambienti di mercato

Insert Footer Here
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Introduzione

Questo standard e progettato per:

d

d

Introdurre le strategie di diversita e inclusione ("D&I") e le relative attivita per affrontare la leadership,
la cultura organizzativa e i programmi di diversita e inclusione e utilizzare un approccio plan-do-check-
act per promuovere il miglioramento continuo in tutta I'organizzazione.

Fornire esempi di metriche per I'analisi e la valutazione interne per identificare le lacune nelle
iniziative organizzative, nei programmi, nei sistemi, nei processi e nelle pratiche, ridurre i pregiudizi e
contribuire allo sviluppo di soluzioni

Identificare ruoli, responsabilita e relazioni per promuovere una comprensione comune della D&l, tra
cui essere rispettoso e inclusivo delle differenze individuali per consentire a ogni persona di sviluppare
il proprio potenziale o competenze e la prevenzione della discriminazione diretta e indiretta
Promuovere la coerenza e la coerenza nelle pratiche D&I per qualsiasi scopo (compresa la
terminologia), che potrebbero anche beneficiare i futuri standard ISO/TC 260 Human resource
management e processi di sviluppo di documenti di specifiche tecniche.
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Scopo

Questo standard internazionale fornisce indicazioni sulla diversita e sulle strategie di inclusione per le organizzazioni.
E inteso ad essere scalabile alle esigenze di tutti i tipi di organizzazioni in diversi settori (sia in organizzazioni
pubbliche, private, governative o non governative ("ONG")), indipendentemente dalle dimensioni, dal tipo,
dall'attivita, dall'industria o dal settore, dalla fase di crescita, dall'approccio culturale o dalle esigenze specifiche del
paese.

Questo standard identifica una serie di principi, pratiche, approcci, metodi e meccanismi per consentire un sostegno
efficace alla diversita e all'inclusione nei contesti del luogo di lavoro. Riconosce che ogni organizzazione e diversa e
che iresponsabili delle decisioni devono determinare I'approccio piu appropriato in base al contesto
dell'organizzazione.

Questo standard intenzionale volontario non si adegua agli aspetti specifici delle relazioni labour con i sindacati, i
consigli di lavoro, la conformita specifica del paese o i requisiti legali o contenziosi.
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»Riferimenti normativi

Riferimento dl.retto alla ISO 3.0400 o o 1SO 30400:2016
In alcune parti della norma vi sono riferimenti diretti ad altre Human resource management — Vocabulary
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LIFE CYCLE
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Termini e definizioni

Elenco molto dettagliato di termini e definizioni, svariate pagine che vanno a chiarire termini che sono di uso
commune all’interno del documento normativo ma anche nelle attivita aziendali quotidiane.
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Principi

D&I € un imperativo per le organizzazioni che sono lungimiranti, che desiderano rimanere
competitive, adattabili e siimpegnano a sviluppare un ambiente di lavoro inclusivo. Dal momento
che le organizzazioni di oggi sono diverse e in diversi stati di maturita D&I, lo sviluppo di un
ambiente di lavoro inclusivo € essenziale e richiede un impegno costante. Cio include I'affrontare i
pregiudizi nei sistemi e nelle pratiche organizzative, nonché i pregiudizi coscienti e inconsci degli
individui.

| seguenti principi, nel loro insieme, sono fondamentali a queste linee guida e, se applicati,
dimostrano l'impegno a valorizzare la diversita e l'inclusione:

 Capitale umano: Valorizzare le persone nelle organizzazioni e riconoscerne il valore intrinseco,
individualmente e collettivamente, oltre a qualsiasi protezione ai sensi della legge, della
regolamentazione e/o del protocollo organizzativo

O Intersezionalita: Riconoscere e apprezzare diverse dimensioni della diversita sul posto di lavoro
e il modo in cui si interconnettono. Cio include una varieta di caratteristiche demografiche e di
altro tipo(come I'etnia, il colore della pelle, il sesso, l'identita di genere, I'orientamento
sessuale, I'eta, la disabilita, le credenze, le religioni, le opinioni, lo status socio-economico),
I'interrelazione di questi, e come sono dimostrati e misurati

26
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Principi

N

1 Governance: Esemplificare e promuovere |'impegno verso la D&I attraverso pratiche e operazioni dei sistemi di

d

DO

governance organizzativa. A questo proposito, una governance efficace comprende la prevenzione delle molestie e
delle ritorsioni, I'etica, la leadership, l'integrita, la trasparenza, I'equita, I'uguaglianza, la valutazione, la
rendicontazione e la convalida indipendente, ove opportuno

Comunicazione inclusiva e diversificata: La comunicazione organizzativa dovrebbe essere accessibile,

multidirezionale e utilizzare un linguaggio, immagini e simboli espliciti e impliciti inclusivi, una varieta di approcci e
mezzi che riconoscano che le persone capiscono ed si esprimono in modi diversi. Tale approccio incoraggia la civilta,
compreso il dialogo e il comportamento rispettoso, tra la forza lavoro e le altre parti interessate, che possono
sfruttare prospettive complementari e concorrenti

Ambiente di lavoro. La composizione della forza lavoro dovrebbe riflettere la comunita in cui I'organizzazione opera

27

e serve. Creare un ambiente di lavoro accessibile e rispettoso che favorisca l'inclusione e il senso di appartenenza per
consentire alle persone di partecipare e portare tutto loro al lavoro. Cio include I'accesso a posti di lavoro, carriere e
opportunita di coinvolgimento, comunicazioni, infrastrutture e spazi di lavoro, che consente di realizzare i benefici
della diversita da parte di tutte le parti interessate

Influenze: Riconoscere, valorizzare e considerare gli impatti della diversita e dell'inclusione nelle operazioni
organizzative e le sue relazioni con i clienti, fornitori e comunita, e l'influenza delle identita e delle prospettive che le
persone portano al lavoro

Integrazione: Allineamento e supporto dei risultati e degli impatti organizzativi, finanziari e di gestione delle persone.

Responsabilita delle azioni. Per I'organizzazione, la responsabilita di rispettare il suo contratto sociale e operare in un

modo che e sostenibile per se stesso, le sue comunita e societa. Per i membri della forza lavoro, essere un cittadino
organizzato e responsabile in una modalita che sia rispettosa di se stessi e degli altri 27
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LA NOSTRA STORIA

ANTOINE RIBOUD
Co-founder, CEO 1973-96

DOPPIO PROGETTO

“| confini di una fabbrica
non si fermano ai suoi
cancelli” (1972)

: ILDOPPIO PROGETTO ECONOMICO E SOCIALE

FRANCK RIBOUD
CEO 1996-2014

EMMANUEL FABER
CEO 2014-attuale

SALUTE ONE PLANET. ONE HEALTH

“Ogni volta che mangiamo e
beviamo votiamo per il mondo nel
quale vogliamo vivere”

“Abbiamo scelto di focalizzare i
nostri business su categorie con
rilevanza per la salute delle
persone”
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| Decalogo

h COMUNICARE
Donone alla futura mamma tutto cid che riguarda i suci diritti e
S doveri legati alla matemité:
e + | diritti della mamma lavorairics: permessi retribuiti, congado, ecce.

+ Misure di sicurezza nei confronti delle lavoratrici madri

+ Procedure legate allastensions obbligatoria/facoliativa
* Aspetti legisiativi, amministrativi ed economici

+ Aspetti retributivi

+ Riferimenti normativi

é INFORMARE

cffrire la possibllitas di afidarsi al CenfrePsicheDonna
della PO.M. Melloni dall'azienda Ospadaliera
Fatebenafratelil di Milano pear corsi di formazione/
informazione per futuri mamme e papd sugli aspetti
psicologicl legati alla gravidanza e al puerpario e saper
riconoscere sagnali di esordio di un disagio psicologico.

le famiglie aftraverso un supporto per la cura e
la formazione dei propri figl (progetio Welfars).

A ASCOLTARE ; é FORMALIZZARE

un canale di comunicczione durante I'assenza
concordato praventivamente per condividera
informazioni circa:

« Evoluzioni aziendall (riorganizzazioni, cambiamenti var)
+ Informazioni legate al businass

i bsogni delle mamme e valorizzare |l
contributo che possono offrire all'czienda
accompagnandole nella fase di cambiamento
che viveno offrendo un collequio con il Direttore
HR al rientro legato a questa delicata fase.

« Nuovi progetti
é ACCRESCERE b
i flessibilitay dell'oraio di lavoro In occasione PREVEDERE
dellinsarimento dei figh nell'asilo nido e aumentando un corso di Educczione all’Alimentazione per
laspaftativa da 8 a 10 giomi di congado per accompagnare la mamma, durante e dopo la
malattia dei figli fino al suol 12 anni di etd. gravidanza, in un momento delicato dal punto di

vista fisiologico atiraverso 5 incontri: alimentczione
A in gravidanza, alkatiamento al seno, prevenzione
GARANTIRE disagi legati al cibo, dieta equilibrata & bilanciata,
anche al papa 10 giorni di patemit refribuita FOHED i oot S S

consentendogli di essare prasente nei primi
momenti importanti nella vita dal bambino.

é INTEGRARE

\ con un contributo accnomice il pariodo di
OFFRIRE matemitd facoltativa portando ki retribuzicne
alla famiglia un pacco mamma annuale
contenente prodotti Mellin per Il bambino fino
ai 3 anni di et& per nutrirlo e accompagnarko

nalla sua craseita,




IL NOSTRO VIAGGIO NELL'INCLUSIONE DELLE DIVERSITA’ INIZIA
CON IL SUPPORTO ALLA MATERNITA’/PATERNITA’

— o S w2007 2018 — 2019 ) >

CLINTON GLOBAL INITIATIVE

" H H ’ . pY . e o
Baby Decalogo Baby Decalogo Tacklmg. Chlldc'z:lre L’Italia & uno dei 3 MAAM - un tool digitale HeForShe Report: Il caso
lanciato in Italy. “Best Practice” a fommltm,,e-nt Paesi Pilotaperla  “Maternity as a Master” per i neo- Danone Italia
; i na partnership per Danone Global enitori

Nel 2011 abbiamo livello globale promuovere migliori  Poli g . .

creato la Policy opportunita di carriera per | Parental Policy La IYIatermta ela Pat.ernlta
ascoltando le esigenze genitori che lavorano e i loro diventano Formazione
bambini
delle mamme e (Clinton Foundation Initiative) y . ) ) i .
consultando le Parto e Riparto” lanciato in Italia
Rappresentanze internamente ed esternamente
Sindacali

i‘“ DANONE ONE PLNET. ONE HEALTH



L'IMPATTO SOCIALE ED ECONOMICO
DEL SUPPORTO ALLA GENITORIALITA'

100% mamme rientra al lavoro dopo il congedo

+7,5% nuovi nati in Danone Italia dal 2011 (vs -4% tasso nascite 2019)
45% donne sono manager
40% promozioni interessa donne (mamme)
100% papa beneficia dei 10 giorni di paternita
85% dice che ha adottato allattamento al seno

0.7% tasso di assenteismo (vs 5.4% Italia)

e
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COMPETENZE MANAGERIALI MISURATE PRIMA E DOPO ?
IL CONGEDO/ESPERIENZA di MATERNITA'/PATERNITA’
(misurazione Lifeed)

+35% +31% +25% +23% +22%
Delegating Time management Communication Networking Decision making
+19% +16% +15% +14%
Emotional intelligence Managing complexity Strategic Vision Creativity
+10% +5% +6%
Intellectual Agility Listening Collaboration

@ DANONE ONE PLANET. ONE HEALTH



IL NOSTRO VIAGGIO A SUPPORTO DELLA GENITORIALITA 1

International
Labour

¢y
Vil
&*:}'FI:‘?L Organization

WOMEN

Danone é l'unica azienda che partecipa alla
celebrazione del ventesimo anniversario
dell’adozione della Convenzione per la
Protezione della Maternita promossa
dall’International Labour Organization e da
UN WOMEN a Ginevra

rrrrrrrrrrrrrrrrr

100 YEARS OF
l P ) MATERNITY
- S

i PROTECTION
Iy |

MATERNITY
PROTECTION

opened
1 Guy Ryd
Friday 8 November
09:00 -17:30 | Room I (R3 South)

E’ stato pubblicato I'articolo da
UNITED NATIONS WOMEN sul nostro
percorso a sostegno della
genitorialita e sui nostri KPls

LAURA ADDATI
ILO

Opinion: To mark the 20th
anniversary of the adoption of the ILO
Maternity Protection Convention,
2000 (No. 183) in 2020, Laura Addati,
Maternity Protection and Work Family
Specialist of ILO makes a call to all
organizations to commit to guarantee
paid leave to all parents in every
workplace and company.

SONIA MALASPINA
DANONE

Interview: Danone lItaly created an
inclusive and customized childcare
support programme for its employees.
Sonia Malaspina, Human Resources
Director Specialized Nutrition South
Europe, Danone explains how they
achieved it and created a real impact
on its employees through improved
jobs and skills-related outcomes.

@) DANONE 0N PLANET. ONE HeALTH
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| CAREGIVER IN ITALIA

8 Millioni
1 su 3 persone in azienda

25% cura anziani + figli

@mnone ONE PLANET. ONE HEALTH



...E DELLE PERSONE FRAGILI

CON LA COLLABORAZIONE DI UM FOCUS CROUP
COMPOSTO DA 50 CARECIVERS DANONE

PSICO-AFFETTIVO

# LA COMPANY SUPPORTA
U LUGCO DI LAVORO INCLUSNG
ED E VICINA ALLE NECESSITTA
DEI CARECIVERS PERCHE NE
RICOMOSCE IL VALORE E
L'UNICITA E ME VALORIZZA
LIMPATTO SOCIALE

# RISERVIAMO UN
SUPPORTO PSICOLOGICO
AD HOC al HOSTRI
CARECIVERS (A CURA DI JOINTLY)

JOINTLY

ORGANIZZATIVO .

# SMARTE FLEX WORKING
CIORMATE RETRIBUITE
PER | CARECIVERS COME DA
ACCORDO SINDACALE
DI SECONDO LIVELLD

# CARECIVERS BOOK
PRODOTTO DA
FOMNDAZIONE ISTITUTO DAMOME
(on going)

# CUIDA PRATICA
E CERTIFICATA
A LIWELLO BUROCRATICO

SULLA CESTIONE DELL" AMZIANG
A CURA DI JOIMTLY

7 (ULTURALE

¥ LA FRACILITA HA UN VALORE
ECOMOMICO, UMAND E SOCIALE

# LE ATTIVITA DI CURA
RESTITUISCOMO ALLE IMPRESE
PROFESSIONISTI MICLICRI COME
DIMOSTRA IL MASTER CARE DI LIFEED
CHE ABBIAMO LANCIATO COME
PRIMA AZIENDA DA CENMAIO 2020

# CELEBRIAMO | NOSTRI
CARECIVERS COM Una CIORMATA
A LORO DEDICATA

€CONOMICO

# WELFARE AD HOC
PER | NOSTRI X
CARECIVERS FRACIBILITA
A CURA DI JOIMTLY

# CONCEDO FACOLTATIVO
PER UN PERIODO DI TEMPO
DEFINITO DOPO
Una VaALUTAZIONE FATTA DA HR

# SCONTO
SUI NOSTRI PRODOTTI
{E-COMMERCE]
PER | MOSTRI DANONERS
E LE LORO FAMICLIE




DOPO GOOGLE DANONE E' L'AZIENDA IN ITALIA
PIU° ATTRATTIVA PER DIVERSITY E INCLUSIONE
VOTATA DA 36.000 STUDENTI UNIVERSITARI

Giugno 2020

Most Attractive Employer

Danone

Universum Student Survey 2020

universum
2020
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IL BRAND MELLIN RICONOSCIUTO FRA | TOP 20 BRAND
PER DIVERSITY & INCLUSION

Giugno 2020

AIVERSILY #DBS2020

BRAND AWARDS

2020

DECATHION PRECDA

1 _ 4 AT AT
HUAWEI (IKEA @ ag;g?é&lilg

dIVERSILY

BRAND INDEX 2020
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HOW PURPOSE PAYS BACK PERFORMANCE 14

APPEAL TO A
GENERATION'

ZEAL

THE NEXT CONSUMER

If you want proof that purpose is here to stay, look not
further than the next wave of consumers, Generation Z.

At 2.5 billion, they're the largest group on the planet. And

in a few years, they'll make up the majority of the world’s
consumers. Often dubbed the socially conscious generation,
soon their beliefs and causes will dictate how company's
engage with them.

ACTIVISTS AT HEART

We only need to look at the lineup of Gen Z poster kids, all
united by a desire to change the world, to see the power of
youth activism. As consumers, they put their money where
their values are, with 68% expecting brands to contribute
to society, and 84% stating that they are more likely to buy
from a brand that supports a social cause.

= =

FIGHT FOR THEIR FUTURE

The climate crisis is the defining issue of their time, and as
a generation they've resolved to fight for their future. But in
the absence of government action, they expect companies
to join the good fight, with 90% believing brands must drive
action on environmental issues. The businesses who offer
real solutions - beyond simply offsetting their footprint - will
surely secure their legacy for a generation.

L



' A%
SENZA AﬁZ|AN|
NON C'E FUTURO

SENZA ANZIANI NON C’E’ FUTURO

Appello per ri-umanizzare le nostre societa. No a una sanita selettiva

Mella pandemia del Covld-19 gl anziani sono in pericolo In moltl Paesl europel come altrove. Le drammatiche cifre
delle mortl in istituto fanno rabbrividire.

Malto ¢l sara da rivedere nel sistem| della sanita pubblica e nelle buone pratiche necessarie per ragglungere e cu-
rare con efficacia tuttl, per superare l'istituzionalizzazione. Slamo preoccupati dalle tristi storie delle stragi di anziani in
istituto. Sta prendendo piede l'idea che sia possibile sacrificare le loro vite in favore di altre. Papa Francesco ne parla
come “cultura dello scarto™ toglie agli anziani Il diritto a essere conslderatl persone, lasclando che slano solo un nume-
ro e in certl casl nemmenao quello.

In numerosi Paesl, di fronte all’esigenza della cura, sta emergendo un modello pericoloso che privilegia una “sanita
selettiva”, che considera reslduale la vita degll anziani. La loro maggiore vulnerabilita, I'avanzare degli anni, le possibili
altre patologie di cul sono portatori, giustificherebbe una forma di “scelta” in favore dei pil giovani e dei pid sani.

Rassegnarsi a tale esito & umanamente e giuridicamente inaccettabile. Lo & anche in una visione religiosa della vita,
ma pure nella logica dei diritti dell'uomo e nella deontologia medica. Non pud essere avallato alcuno “stato di necessi-
ta" che legittimi o codifichl deroghe a tali principl. La tesl che una piu breve speranza di vita comporti una diminuzione
“legale” del suo valore &, da un punto dl vista gluridico, una barbarie. Che cld avwenga mediante un'imposizione (dello
Stato o delle autorita sanitarie) esterna alla volonta della persona, rappresenta un'ulteriore intollerabile espropriazione
dei diritti dell'individuo.

Lapporto degll anzianl continua a essere ogaetto di importanti riflessioni in tutte le civilta. Ed & fondamentale nella
trama soclale della solidarieta tra generazioni. Non si pud lasciar morire la generazione che ha lottato contro le dittatu-
re, fatlcato per la ricostruzione dopo la guerra ed edificato 'Europa.

Crediamo che sla necessario ribadire con forza | principi della parita di trattamento e del diritto universale alle cure,
conquistatl nel corso del secoll. E ora di dedicare tutte le necessarle risorse alla salvaguardia del pil gran numero di
vite & umanizzare I'accesso alle cure per tuttl, Il valore della vita rimanga uguale per tuttl. Chi deprezza quella fragile e
debole del pid anzlanl, si prepara a svalutarle tutte.

Con questo appello esprimlamo Il dolore e la preaoccupazione per le troppe morti di anziani di questi mesi e auspi-
chiamo una rivolta morale perché si cambi direzione nella cura degli anziani, perché soprattutto i pii vulnerabili non
slano mal conslderati un peso o, pegglo, inutill,

per aderire scrivere a: eventi@santegidio.org

@ DANOMNE ONE PLANET. ONE HEALTH
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LEGENDA DELLE VARIABILI PROLEX

 LEADERSHIP: stile coinvolgente, assertivo, che indirizza verso i risultati con forza e incisivita.

* PIANIFICAZIONE: stile portato alla pianificazione delle attivita, centra i propri risultati sul metodo e
sull'organizzazione.

* VISIONE: stile "visionario", portato a sognare mete e obiettivi di lungo periodo e far sognare chi ha intorno

* ISTINTO: stile portato a prendere decisioni utilizzando il "fiuto", la "pancia" e le sensazioni che prova
nell'affrontare le situazioni

* AUTOANALISI: stile basato su una forte capacita di analizzare il proprio percorso, i propri risultati e agire di
conseguenza per un miglioramento personale

 MOTIVAZIONE: stile basato su una forte "carica" emotiva, ottimista, energico, convince gli altri con
I'esempio in prima persona.

 COLLABORAZIONE: stile basato sulla ricerca del lavoro in team, sul coinvolgimento attivo degli altri, sulla
partecipazione diffusa.

« CAMBIAMENTO: stile basato sulla capacita di gestire e governare i cambiamenti, di accettarli e di ricercarli
se necessario.

CRE,
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Dimensioni Azienda Leadership HR DROLEXCA

PLOPLE & DRGAHIZATION DEVELOPMENT

144; 42%

56; 16% Totale Risposte: 417

65; 19%

®m Nessuna risposta ® Meno di 10 Meno di 50
® Meno di 250 m Piu di 250
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78; 20%

99; 25%

85: 22% Totale Risposte:469

®m Nessuna risposta ® Meno di 10 Meno di 50
m Meno di 250 m Piu di 250
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KOHLER,
A GLOBAL COMPANY

ANSTALATIOU FRENE

Founded in 1873

 Headquartered in Kohler, WI — USA

e QOver 30,000 talented Associates making their mark on 6 Continents
 More than 50 manufacturing locations Worldwide

* Astable, privately held company managed by the founding family

KOHLER.

IN POWER. SINCE 1920. KOHLERPOWER.IT/ 2




WE:STAND
TOGETHER

company’s firm position against all acts of racism and discriminatory behaviors of any kind



DIVERSITY, EQUITY, & INCLUSION

Diversity, Equity and Inclusion Council, formed in 2015

Strong sponsorship by CEO & Leadership Team

memmm  Actions around the globe

e Listening Sessions

e Education and Training

e Recruiting and Retention

 Increase Diverse Storytelling and Content
e Partnership Opportunities

e Business Resource Groups (BRG)




iy

Internally

Training
Survey

Worklife balance focus

KOHLER. DIVERSITY, EQUITY, & INCLUSION

What’s about EMEA
V 'J'j
Gender focus Cultural focus
E T’ Globe smart assessment
gw s HE Specific training
/'/ @& N Intercultural team view

sroaeqzze
DIGITAL



Perche She, Kohler?

Alcuni numeri in ENGINES EMEA...

82% ricoprono posizioni di 18% ricoprono posizioni di
responsabilita responsabilita

e

82% di Laureati in Ingegneria 18% di Laureate in Ingegneria

83% 17%

KOHLERPOWER.COM / 6



NEV\?‘I‘ON AIDP Nl

ASSOTADONE TALANA PRV
VA DESTONE PEL PRRIOMALE

AIDP @ Global Inclusion 2020

NUOVI MODELLI DI

LEADERSHIP

LE CITTA
DELLINCLUSION

BIAS NELLA CRISI

Empatia
, INTELLIGENZA
INIERCEEISRARS Consapevolezza COLLETTIVA

Alleanza
Sostenibilita

EQUA
RESPONSABILITA’ DI SMART WORKING
CURA

ABILITA” NELLA
AGE & DIGITAL RINASCITA

DIVIDE INCLUSIVA

18 h streaming
900 participants
60 panelist

4 visual desigers

9 facilitators
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