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Dossier Diversity & Inclusion: materiali co-progettati con aziende
eccellenti

Il Dossier Diversity & Inclusion di seguito proposto è 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 Società 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 realtà, con esperienze e best practices.

Realizzato con la finalità di raccogliere quanto mostrato nel corso degli appuntamenti, il
Dossier non si presenta come una mera raccolta di slide, ma quanto riportato è 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, è stato possibile connettere in modo armonico e di
interscambio realtà molto diverse tra loro ma, allo stesso tempo, unite da una forte
propensione al riconoscimento del valore dell’inclusione e della diversità.

In ogni incontro si è partiti focalizzando il tema principale del progetto e l’argomento
del webinar e, anche tenendo conto dei risultati dei tre questionari (Ulisse, Penelope e
Telemaco), ogni presente è intervenuto per stabilire insieme agli altri come e cosa
raccontare della propria azienda, esperienza o attività 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 possibilità 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 più 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 è un’importante raccolta di esperienze e testimonianze di
eccellenza dedicata alla Diversity & Inclusion, ed è 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 attività e dei
risultati.



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

Fra i focus principali vi sono la valorizzazione del talento femminile, imprenditorialità, 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.

DIVERSITY DI GENERE

24 settembre
17,00-19,00



—
SEPTEMBER, 24TH FRANCESCA GERVASONI

Diversity@ABB
Federmanager conference

STRICTLY CONFIDENTIAL
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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.

Diversity @ ABB

November 25, 2020 Slide 2
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Diveristy&Inclusion allow better business outcomes

Sales Growth

Market 

Expansion

Overall 
Financial 

Performance

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

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

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

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

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

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

53%

70%

24%

45%

35%

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

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

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

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

© 2017 Gartner, Inc. and/or its affiliates. All rights reserved. CLC173818
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Gender parity is unequal at leadership level
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Gender Diversity Dashboard

Gender Ratio of Functional Area

15.7%

4.0%

47.9%

32.1%

9.3%

84.3%

96.0%

52.1%

67.9%

90.7%

Finance General
Management

Human Resources Legal Marketing, Sales,
Product Management

Females Males

54.1%

8.5%

70.2%

48.9%

22.5%

45.9%

91.5%

29.8%

51.1%

77.5%

Finance General Management Human Resources Legal Marketing, Sales,
Product Management

Females Males

Overall Executive Roles
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Targeting the pyramid: The 1-5-30 principle

Slide 5

As of Dec 2020 As of July 2017

Gender Diversity Ambitions

Top 

Executive

10.4%

(17 females)

Executive positions: 10%

(64 females)

Overall: 23.4%

(31,897 females)

Executive 

positions: 

10% females

(81 out of 802)2

Early Talent pool:

30% of university hires are female by 2020 
3

Leadership Appointments:

13% females in Executive Positions by 2020 
1

– Results in +3% from 2017 

– Appoint 1 woman per Division / Region / Functions1 a year

Build Business Leadership Succession Pool:

Develop 100 women for realistic succession for 

Executive positions in business / functions
2

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

– Coach, training program nomination, stretch roles

1

5

30

4
Enable a Culture of Inclusion

‘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

November 25, 2020
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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 

Global D&I Initiatives

November 25, 2020 Slide 6
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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)

Peter Voser – Catalyst CEO Champion for Change

D&I Commitment 

November 25, 2020 Slide 7

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

COMPANY OVERVIEW



ABOUT ITW

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.

FOUNDED IN 1912 

HEADQUARTERED IN 
GLENVIEW, ILLINOIS

18,000+ GRANTED OR 
PENDING PATENTS

NYSE: ITW



ITW BY THE NUMBERS

3

NORTH 
AMERICA

53% EUROPE, MIDDLE 
EAST AND AFRICA

28%

ASIA PACIFIC 
& OTHER

19%

2019 Revenue by Geography

2019 Total Revenue

$14.1 
BILLION

~45,000
EMPLOYEES

53
COUNTRIES



ITW’S SEVEN SEGMENTS

4

ITW’s businesses operate 

in global, high-value, 

niche markets where our 

expertise and innovation 

capabilities provide 

differentiated solutions 

for customers

AUTOMOT IV E  OEM

FOOD EQU IPME N T

TEST &  MEASUREM E N T AND  ELECTR O N IC S

WELD IN G

POLYMER S  &  FLU IDS

6 CONSTR U CT I O N  PRODUC T S

7 SPEC IALT Y PRODUC T S  

5

4

3

2

1



DIVERSITY & INCLUSION AT ITW

Privileged & Confidential. For internaluse only, not to be disclosed or used outside of ITW. 1
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WHAT IS DIVERSITY & INCLUSION?



DIVER SI TY…

… is the many ways in  

which people identifyand  

are similar and different  

from one another in both  

VISIBLE and INVISIBLE
characteristics.

Waterline  
of Visibility Value Systems

Nationality

Sexual

Orientation

Physical  

Ability

Socio-Economic
Status

Family Status

Beliefs

Gender  

Race

Language

Perspectives

Skills

Education  

Thought

Processes

Religion

Talents

Heritage

Age

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



UND ER STAND ING INC LUSI ON

7

Belonging
has a strong correlation  

to commitment and

motivation at the  

workplace, directly  

translating toemployee  

retention, pride,

and motivation.

The perception that you are both similar to (feeling of  

belonging) and distinct from (feeling of uniqueness)  

other members of thegroup.

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



DIVERSITY AND INCLUSION:

A CRITICAL ENABLER OF THE ITW  

ENTERPRISE STRATEGY AND

FULL- POTENTIAL PERFORMANCE



WE BELIEVE

WE ARE AT OUR BEST

WHEN WE CREATE AN

ENVIRONMENT WHERE PEOPLE ARE

HEARD, VALUED AND ENGAGED .
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ITW’ S ENT ER PR ISE ST RATEGY

FULL POTENTIAL =

DIVERSITY & INCLUSION IS A CRITICAL  

ENABLER TO REACH OUR FULL POTENTIAL.

POSITION ITW AS ONE OF THE WORLD’S  

BEST-PERFORMING, HIGHEST-QUALITY,AND  

MOST-RESPECTED INDUSTRIALCOMPANIES.

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



D&I CR IT ICAL ENABL ER S OF

FULL-POTENT IAL PER FORMANC E

12

• 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.

Privileged & Confidential. For internaluse only, not to be disclosed or used outside of ITW.
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DIVER SI TY & INC LUSI ON AT ITW

• Foundational to our ability to reach our full potential…

TO BE THE BEST ITW THAT WE CAN BE.

• DIVERSITY WITHOUTINCLUSION only changes our  

employee census statistics.

• Diversity PLUS inclusion fundamentally changes our

long-term performance potential AND our ability to

fully access the capabilitiesof our people.

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



DIVERSITY & INCLUSION: 

CRITICAL  COMPONENT OF OUR

ENTERPRISE  TALENT STRATEGY, 

STRONG LEADERSHIP AND

EMPLOYEE ENGAGEMENT



BU ILD ING A LONG- TER M SU STAI NABL E TAL ENT PIPEL INE

16
Privileged & Confidential. Not to be disclosed or used outside of ITW.

BUILD GREATER DEPTH &  
DIVERSITY EARLIER

GROW & RETAIN OUR  
HIGH POTENTIAL TALENT

FOSTER INCLUSIVE
WORKPLACES

LEADERSHIP  
ROLE

IV.  
LEADERSHIP  
POTENTIAL

V.

LEADERSHIP  
PIPELINE

III.  

DEVELOPING LEADER
II.

ENTRY-LEVEL

I.  

INTERNSHIP



THE VAL UE PROPOSI T ION FOR ITW

Privileged & Confidential. For internaluse only, not to be disclosed or used outside of ITW. 18

“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.”

Scott Santi

Chairman and CEO



PROGR ESS TO 2020 GO AL S

19% 20% 21%
23% 24%

25.5% 25.5%

7%

11% 12%
14%

15.7% 16.3%
18.2%

0%

5%

10%

15%

20%

25%

35%

30%

2013 2014 2015

Global Female

2018 2019

Diversity - Top 1000  

Progress to Date

2016 2017

US Ethnic Diverse

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



YOUR ROLE:

INC LUSI ON EV ERY DAY

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 from you.

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.
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THANK YOU 



My Practises & 

Experiences



Questionario Odissea_ PENELOPE

 PARTE PRIMA: DINAMICHE AZIENDALI  PARTE PRIMA: DISCRMINAZIONE 

ECONOMICA E ORGANIZZATIVA/SOCIALE



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 professionalità
avrebbero risposto allo stesso modo?

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

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



Benchmarking 

verso il

genere

maschile

Come colmare il gap 
economico (7,3) e 

organizzativo sociale (6,8) 
percepito?

Cosa sanno fare meglio di noi
donne?

Valorizzarsi, Promuoversi, 
Parlare bene di sè (e la prima 
persona da persuadere siamo

noi stesse)

Fare Network è fondamentale
e non una perdita di tempo



Alcuni strumenti utili…

 MENTORING in azienda e in associazione

 VALORIZZARE RISVOLTI POSITIVI ANCHE DAL PUNTO DI VISTA DEL LAVORO DI 

ESPERIENZE PRETTAMENTE FEMMINILI

 FARE NETWORK TRA DONNE 

 NON AVER PAURA DI OSARE

1. CNH classificata tra le prime 100  nell’indice 2020 

Diversity & Inclusion di Refinitiv e 14° sull’indice

legato ai Diversity Leaders

2. Corsi Compliance&Ethics obbligatori su questo tema

3. “Mom back to work” workshop



SMART WORKING & 

COVID-19 IMPACT



Gestione del tempo in funzione dei

nuovi task giornalieri

 PAUSA CAFFE’ VIRTUALE CON 
IL TEAM

 ORGANIZZAZIONE 
DELL’AGENDA RISPETTANDO I 
TEMPI DEI FIGLI STUDENTI

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



Diversity & Inclusion

COVID 19

COME 

AMPLIFICATORE DELLE  DISUGUAGLIANZE SOCIALI



Ricapitolando….

La strada è ancora lunga ma una buona fetta 

la abbiamo già percorsa; quanto in là 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 perchè

tengano in maggior conto certe istanze.

Si può fare. Si deve fare.

IL SOFFITTO DI CRISTALLO DA QUALCUNO E’ 

STATO INFRANTO



Se osserviamo le regioni del mondo non limitandoci alla lente economica, vediamo che la globalizzazione ha aumentato le 
disuguaglianze ma ha anche accresciuto le diversità, un aspetto questo che riteniamo costituire un Valore. L’incontro  sarà 
l’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 offrirà 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 CI MODA (Roma);
Mariarosaria De Vito, Plant manager, Baosteel Tailored Blanks

DIVERSITY GEOCULTURALE

19 ottobre
ore 15,00-17,00



Valtero Canepa



Geo-Cultural Differences October 19, 2020 – Valtero Canepa



ARE THEY SO IMPORTANT?

Geo-Cultural Differences October 19, 2020 – Valtero Canepa
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RATIONALITY

THOUGHTS-FEELINGS-BELIEFS-VALUES
(PERSONALITY-CULTURE)

Geo-Cultural Differences October 19, 2020 – Valtero Canepa



• BEING HIRED

• SELF DEVELOPMENT

• LEARNING & 
DEVELOPMENT

• STRESS MANAGEMENT

• SELF-MOTIVATION

• GETTING PROMOTED

• RECRUITING

• PERFORMANCE MANAGEMENT

• COACHING/MENTORING/TEACHING

• TALENTS RETENTION

• TEAMBUILDING

• LEADERSHIP DEVELOPMENT

• CHANGE MANAGEMENT

• RESTRUCTURING & REALIGNMENT

Geo-Cultural Differences October 19, 2020 – Valtero Canepa



Hofstede and Hall, modified by Steelcase



Consultative

Collectivist

Security Oriented

Consultative

High Context

Short-term
oriented

Low Context

Uncertainty
tolerant

Masculine

Individualist

Autocratic

?

Feminine

Geo-Cultural Differences October 19, 2020 – Valtero Canepa



https://www.flowjournal.org/2018/02/death-of-context/



HIGH CONTEXT

LOW CONTEXT

Japanese
Chinese

Arab
Greek

Mexican
Spanish

Italian
French

English
American

Swedish
German

Swiss

Geo-Cultural Differences October 19, 2020 – Valtero Canepa



poverty

China 1970China 2015 China 2025 China 1920

Geo-Cultural Differences October 19, 2020 – Valtero Canepa



WHEN COMPANIES BEGIN TO EXPAND INTERNATIONALLY, IMPLICIT COMMUNICATION STOPS
WORKING

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.

HBR, October 2015 issue (pp.66–72)

Geo-Cultural Differences October 19, 2020 – Valtero Canepa
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Italy

I already got it but I 
will accompany you

Ok. Let me order it

Germany China

I go to Starbucks

Geo-Cultural Differences October 19, 2020 – Valtero Canepa
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• Alibaba group (Weibo,Alipay, Taobao, Tmall, Taobao
live, fliggy)

• Tencent (Wechat, QQ, wechat pay, JD, tencent video, 
Pinduoduo, Mafengwo)

• Baidu (Baidu search engine, iQiYi)
• Byte Dance (Douyin, Toutiao)

Geo-Cultural Differences October 19, 2020 – Valtero Canepa
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2019 Hays Salary Guide - Asia 
Geo-Cultural Differences October 19, 2020 – Valtero Canepa



Geo-Cultural Differences October 19, 2020 – Valtero Canepa



THE GENERATIONAL DIFFERENCES

ARE INFLUENCED

BY THE GEO-CULTURAL DIFFERENCES

Geo-Cultural Differences October 19, 2020 – Valtero Canepa



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

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


Our company population

Geo-Cultural Differences October 19, 2020 – Valtero Canepa



Italy
China

Geo-Cultural Differences October 19, 2020 – Valtero Canepa



Chinese Millenials are traditionalist and not very happy

Geo-Cultural Differences October 19, 2020 – Valtero Canepa
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Source: BNP Paribas 2019

Geo-Cultural Differences October 19, 2020 – Valtero Canepa
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Daniel Goleman

Emotional 
Intelligence

Self 
Awareness

Self 
Management

Social 
Awareness

Relationship 
management

Geo-Cultural Differences October 19, 2020 – Valtero Canepa



Daniel Goleman

Emotional 
Intelligence

Self 
Awareness

Self 
Manageme

nt

Social 
Awareness

Social 
manageme

nt

Introspection and feedback

Empathy and Listening

Influence
Self leadership

SELF-MOTIVATION

COMMUNICATION

UNDERSTANDING OUR 
INFLUENCE ON OUR FATE

RETAINING TALENTS
MANAGING SUPERIORS,
PEERS AND CO-WORKERS

Geo-Cultural Differences October 19, 2020 – Valtero Canepa



Geo-cultural 
differences

Geo-Cultural Differences October 19, 2020 – Valtero Canepa



Cooking and eating 
together

Accepting Sichuan spicy 
sauce on  “Spaghetti allo
scoglio”

Geo-Cultural Differences October 19, 2020 – Valtero Canepa
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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/


9 novembre
ore 17,00-19,00

Valorizzare i giovani talenti, dare spazio alle donne, includere la diversità e andare oltre la crisi: è 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
illustrerà 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 criticità e che è riuscita ad 
oltrepassare, in alcuni settori, i confini italiani, lavorando per realtà della moda e del food a livello internazionale. Un 
laboratorio di diverse sensibilità 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.

DIVERSITY GENERAZIONALE E DI CRITICITÀ DI UN TERRITORIO



Odissea: organizzare Diversity e Inclusion per sostenere

una società e economia aperta

DIVERSITA‘ DI TERRITORIO E GENERAZIONALE

Giovanni Mocchi e Matilde Grecchi



6.000 PERSONE

1.500 R&D

1.650 PARTNER ITALIA

350 PARTNER MONDO

600.000 CLIENTI

45% DONNE    55% UOMINI

ETA’ MEDIA 35 ANNI

300 PERSONE DI MEDIA ASSUNTE OGNI ANNO

TOTAL ZUCCHETTI GROUP TURNOVER
AND KEY FACTORS

2011             2012             2013            2014            2015             2016             2017            2018     2019            ANNO



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

SUSTAINABLE
BUSINESS MODEL



PRESENTI, EFFICIENTI, 
AL TUO SERVIZIO
IN ITALIA CON 36 SEDI
E IN 11 PAESI INTERNAZIONALI

Torino
Genova 
Milano
Monza Brianza
Como
Pavia
Lodi
Mantova
Bergamo
Brescia
Trento
Padova

Verona 
Treviso
Venezia
Rovigo
Udine
Piacenza
Parma
Modena
Bologna
Reggio Emilia
Ravenna
Rimini

Ancona 
Chieti
Massa Carrara
Firenze
Lucca
Arezzo
Roma
Napoli
Bari
Lecce
Catania
Ragusa



SPEED OF CHANGE

The innovation rate has 
increased greatly 

Electricity took 50 Years 
to become global

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

Technology adoption



FORECAST

The adoption of new 
technologies will happen 
at the same speed. 

Technology adoption



BUSINESS MODELS

New technologies are becoming 
cheaper and cheaper
and more powerful. 

The convergence of different 
technology will redefine 
new business models.

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

In 2007 we had the 
convergence of the technology 
needed to create smartphone

Google and Apple disrupted the 
old business model 

Smartphone evolution also 
disrupted other industries 
making them shift from tangible 
to intangible 

Convergence of New Technology



TANGIBLE
VS INTANGIBLE

Since 2018 the first 5 companies 
in the S&P index are technological

The total value of intangible 
assets has increased exponentially

To embrace and manage new 
technologies for the company’s 
success. 

New Economy



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.

INDIVIDUAL
IMPLICATION



THE SW PROCESS VERY LONG AND 
COMPLICATED
WITH LITTLE CUSTOMER
ENGAGEMENT

THE CUSTOMER

GUIDES THE ONGOING
DEVELOPMENT PROCESS

IN THE PAST COMPANY IMPLICATION NOW



Zucchetti invests in the new generations:
• 50% of the latest recruits were graduates; 
• Digital Lab managed By Matilde Grecchi and other 

young employees, all with STEM degrees, is 
developing:  Object Detection, Recommandation
System, Forecast Model, Text Analysis, Chatbot, 
Data Lake, etc.

INDIVIDUAL IMPLICATION



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



IL RUOLO
DELL’  
INNOVATION LAB

PORTARE INNOVAZIONE ALL’INTERNO DI

ZUCCHETTI ATTRAVERSO L’INTRODUZIONE

DI NUOVI APPROCCI TECNOLOGICI E

MODELLISTICI

Fare innovazione in un contesto dove l’Information

Technology svolge un ruolo centrale nel sostenere i

nuovi scenari, è molto lusinghiero



IL VALORE
DEL  
TEAM

UN GIUSTO MIX DI COMPETENZE, LA

CHIAVE VINCENTE DEL NOSTRO

SUCCESSO

Il risultato del lavoro di squadra è migliore della

somma delle singole skills



ATTENZIONE AI GIOVANI TALENTI CULTURA DELL’INNOVAZIONE APERTURA E LIBERTA’ DI AGIRE

L’ACCOGLIENZA E LE CARATTERISTICHE DI ZUCCHETTI

Mentorship

Formazione continua, 

learning by doing

Migliorare continuamente Valorizzare le differenze

Libertà dei singoli come

valore di crescita aziendale
Nulla è permanente, 

eccetto il cambiamento



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»



IL RUOLO
DELLE  
DONNE IN AZIENDA 

CULTURA PREVALENTE IN CUI LE DONNE

DEVONO SEMPRE DIMOSTRARE

QUALCOSA IN PIU’

Gestire un gruppo così strategico come l‘Innovation

Lab, testimonia la grande attenzione che Zucchetti

ha nei confronti delle donne



19 novembre
ore 17,00-19,00

È previsto entro dicembre 2020 il rilascio della norma “ISO/DIS 30415 Human Resource Management — Diversity and Inclusion”; 
lo standard internazionale fornirà linee guida alle organizzazioni su diversità e inclusione, principi, pratiche, approcci, metodi e 
meccanismi di D&I, per consentire e supportare equità, uguaglianza e accessibilità 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 età, 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.

DIVERSITY & INCLUSION: VERSO LA NUOVA ISO





NETWORK GLOBALE

2

100+
paesi

Leader a 
livello 

globale nei 
servizi TIC

1.000+
laboratori

e uffici

100.000
audits

Leader a 
livello 

globale per 
i servizi di
Assurance

3.000
valutatori

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

http://certificationofpersons.intertek.com/www.Intertek.it
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Diversità e inclusione in Intertek

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

… le diversità di genere, geopolitica e 
territoriale ma anche generazionale

sono uno stato di fatto nel nostro
modello organizzativo e strategico

…. date le nostre dimensioni e la nostra 
distribuzione e il fatto di essere quotati

in borsa a Londra…
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❑ È l’unico partner per la certificazione delle 
professioni di Confassociazioni ai sensi della 
legge 4/2013

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

❑ Siamo accreditati Accredia ISO 17024 per la 
certificazione delle professioni
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HR DEPARTMENT
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Gli Enti di normazione hanno sempre sviluppato norme di 
qualsiasi natura in qualsiasi ambito:

❑ Norme per la certificazione dei sistemi come la ISO 9001, la ISO 
14001, la ISO 45001, la ISO 27001, ISO 37001, ISO 39001 …

❑ 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 ……

❑ 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 …. 
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Una piccola informativa su quanto sta avvenendo 
a livello di normazione partendo da quello che è 
già pubblicato a quello che è in fase di sviluppo.

Tutti i riferimenti sono pubblici e quindi potete 
approfondire direttamente sul sito dell’Ente di 
normazione UNI o ISO.
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ISO 10015:2019 Quality management -- Guidelines for 
competence management and people development

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

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

❑ ISO 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

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
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❑ ISO CD 23326 [Under development] Human Resource Management -- employee engagement 
– guidelines

❑ ISO CD TS 23378 [Under development] Human Resource Management: Turnover and 
Retention Technical Specification

❑ ISO CD 30416 [Under development] Human resource management -- Workforce 
management

❑ 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

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

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


11

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

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

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

❑ ISO 19600:2014 Compliance management systems – Guidelines

❑ ISO 30401:2018 Knowledge management systems – Requirements

❑ ISO 27500: 2016 The human-centred organization –
Rationale and general principles

❑ 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
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❑ ISO/AWI 37000 Guidance for the governance of organizations

❑ ISO DIS 37002 Whistleblowing management systems – Guidelines

❑ ISO 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 
management

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 I PROVIDER DELLA FORMAZIONE
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❑ ISO 29990:2010 Learning services for non-formal education and training -- Basic requirements for 
service providers RITIRATA E SOSTITUITA DALLA ISO 21001

❑ ISO 21001:2018 Educational organizations -- Management systems for educational organizations --
Requirements with guidance for use

❑ ISO 29991:2014 Language learning services outside formal education – Requirements
❑ ISO 29993:2017 Learning services outside formal education -- Service requirements

❑ ISO DIS 29995 [Under development] Learning services outside formal education – Terminology
❑ ISO DIS 29994 [Under development] Learning services outside formal education -- Additional 

requirements for distance learning
❑ ISO 29992:2018 Assessment of outcomes of learning services – Guidance

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
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Contesto legislativo

❑ Legge 4:2013
❑ Dlgs 13:2013
❑ Regolamento Europeo 765/2008
❑ D.Lgs 231 

Attori Istituzionali coinvolti
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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

Primo Ente di 
Certificazione accreditato

su tutti i profili HR



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

17
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In arrivo norma mitata, utile per dare un framework 
commune data la presenza di innumerevoli modelli



Dove si inserisce la ISO 30415?

19

• Dichiarazione Consolidata Non Finanziaria (DCNF)
• EDGE-CERT Gender -Equality
• GRI Global Reporting
• SA 8000 Social Accountability
• ISO 26000 Social Responsibility
• SDGs Obiettivi di sviluppo sostenibile
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Analisi della norma

ISO 30415 . Human resource management – guidelines on diversity and inclusion

Indice della norma

▪ Introduzione
▪ Scopo
▪ Normative di riferimento
▪ Termini e definizioni
▪ Principi
▪ Diversity & Inclusion framework
▪ Implementazione del D&I framework
▪ Leadership
▪ Cultura sul lavoro
▪ Ciclo di vita della gestione delle persone
▪ Prodotti e Servizi
▪ Approvviginamento e diversità dei fornitori
▪ Altri stakeholder dell’organizzazione
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Introduzione
Questo standard è progettato per:

❑ 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. Ciò include, ma non è limitato a, la diversità, 
inclusione, il patrimonio netto, equità, diritti umani, uguaglianza, accessibilità, senso di 
appartenenza e sviluppo sostenibile. 

❑ Presenta una serie di principi che dimostrano l'impegno costante a valorizzare la diversità 
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 
maturità D&I.
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Introduzione

Questo standard è progettato per:

❑ introdurre linee guida e approcci a breve e a lungo termine per le organizzazioni per identificare 
fattori di successo immediati e a lungo termine; Attività; Metriche; e Ruoli, Responsabilità 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.  

❑ Fornire esempi di fattori di successo (ad esempio, vantaggi per i business case) derivanti dalla 
valorizzare la diversità attraverso l'inclusione, che può migliorare la resilienza e l'efficacia 
dell'organizzazione, attraverso un aumento del coinvolgimento della forza lavoro, della 
creatività, dell'innovazione, della produttività e di altri fattori nei cambiamenti dei luoghi di 
lavoro e degli ambienti di mercato
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Introduzione

Questo standard è progettato per:

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

❑ Fornire esempi di metriche  per l'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, responsabilità e relazioni per promuovere una comprensione comune della D&I, 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 diversità e sulle strategie di inclusione per le organizzazioni. 
È 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'attività, 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 diversità e all'inclusione nei contesti del luogo di lavoro. Riconosce che ogni organizzazione è diversa e  
che  i responsabili delle decisioni devono determinare l'approccio più 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 conformità specifica del paese o i requisiti legali o contenziosi.
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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 attività aziendali quotidiane.

25

Riferimenti normativi

Riferimento diretto alla ISO 30400
In alcune parti della norma vi sono riferimenti diretti ad altre
norme ISO 26000, ISO 10667, BSI PAS 3000 Smart Working, 
ISO 30409, ISO 30414
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Principi

D&I è un imperativo per le organizzazioni che sono lungimiranti, che desiderano rimanere 
competitive, adattabili e si impegnano a sviluppare un ambiente di lavoro inclusivo. Dal momento 
che le organizzazioni di oggi sono diverse e in diversi stati di maturità D&I, lo sviluppo di un 
ambiente di lavoro inclusivo è essenziale e richiede un impegno costante. Ciò include l'affrontare i 
pregiudizi nei sistemi e nelle pratiche organizzative, nonché i pregiudizi coscienti e inconsci degli 
individui. 
I seguenti principi, nel loro insieme, sono fondamentali a queste linee guida e, se applicati, 
dimostrano l'impegno a valorizzare la diversità 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

❑ Intersezionalità: Riconoscere e apprezzare diverse dimensioni della diversità sul posto di lavoro 
e il modo in cui si interconnettono. Ciò include una varietà di caratteristiche demografiche e di 
altro tipo(come l'etnia, il colore della pelle, il sesso, l'identità di genere, l'orientamento 
sessuale, l'età, la disabilità, le credenze, le religioni, le opinioni, lo status socio-economico), 
l'interrelazione di questi, e come sono dimostrati e misurati
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Principi

❑ Governance: Esemplificare e promuovere l'impegno verso la D&I attraverso pratiche e operazioni dei sistemi di 
governance organizzativa. A questo proposito, una governance efficace comprende la prevenzione delle molestie e 
delle ritorsioni, l'etica, la leadership, l'integrità, la trasparenza, l'equità, l'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 varietà di approcci e 
mezzi che riconoscano che le persone capiscono ed si esprimono in modi diversi. Tale approccio incoraggia la civiltà, 
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 comunità in cui l'organizzazione opera 
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. Ciò include l'accesso a posti di lavoro, carriere e 
opportunità di coinvolgimento, comunicazioni, infrastrutture e spazi di lavoro, che consente di realizzare i benefici 
della diversità da parte di tutte le parti interessate

❑ Influenze: Riconoscere, valorizzare e considerare gli impatti della diversità e dell'inclusione nelle operazioni 
organizzative e le sue relazioni con i clienti, fornitori e comunità, e l'influenza delle identità 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. 
❑ Responsabilità delle azioni. Per l'organizzazione, la responsabilità di rispettare il suo contratto sociale e operare in un 

modo che è sostenibile per se stesso, le sue comunità e società. Per i membri della forza lavoro, essere un cittadino 
organizzato e responsabile in una modalità che sia rispettosa di se stessi e degli altri



Franco Fontana

franco.fontana@intertek.com

+39 345 6025291

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

http://www.intertek.it/


Il Valore della Diversità e dell’Inclusione  
Sonia Malaspina Direttore HR Sud Europa Danone SN 

DIVERSITY & INCLUSION: VERSO LA NUOVA ISO
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LE AZIENDE di DANONE IN ITALIA



LA NOSTRA STORIA: IL DOPPIO PROGETTO ECONOMICO E SOCIALE

ONE PLANET. ONE HEALTH

“Abbiamo scelto di focalizzare i
nostri business su categorie con 

rilevanza per la salute delle
persone”

FRANCK RIBOUD
CEO 1996-2014

SALUTE

“Ogni volta che mangiamo e 
beviamo votiamo per il mondo nel

quale vogliamo vivere”

EMMANUEL FABER
CEO 2014-attuale

“I confini di una fabbrica
non si fermano ai suoi

cancelli” (1972)

ANTOINE RIBOUD
Co-founder, CEO 1973-96

DOPPIO PROGETTO



LE AZIENDE di DANONE IN ITALIA
sono diventate SOCIETA’ BENEFIT  

CERTIFICATE B CORP nel 2020







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

2011 2013 2016 2017 2018

Baby Decalogo
lanciato in Italy.

Nel 2011 abbiamo 
creato la Policy 

ascoltando le esigenze 
delle mamme e 
consultando le 

Rappresentanze 
Sindacali

Baby Decalogo
“Best Practice” a 

livello globale

“Tackling Childcare 
Commitment”
Una partnership per 
promuovere migliori 

opportunità di carriera per I 
genitori che lavorano e i loro 

bambini
(Clinton Foundation Initiative)

MAAM – un tool digitale 
“Maternity as a Master” per i neo-

genitori 
La Maternità e la Paternità 

diventano Formazione

“Parto e Riparto” lanciato in Italia 
internamente ed esternamente

L’Italia è uno dei 3 
Paesi Pilota per la 

Danone Global 
Parental Policy

2019

HeForShe Report: Il caso
Danone Italia 



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% papà beneficia dei 10 giorni di paternità

85% dice che ha adottato allattamento al seno 

0.7% tasso di assenteismo (vs 5.4% Italia)

L’IMPATTO SOCIALE ED ECONOMICO 
DEL SUPPORTO ALLA GENITORIALITA’  



9COMPETENZE MANAGERIALI MISURATE PRIMA E DOPO 

IL CONGEDO/ESPERIENZA di MATERNITA’/PATERNITA’

(misurazione Lifeed) 



10

E’ stato pubblicato l’articolo da 
UNITED NATIONS WOMEN sul nostro 

percorso a sostegno della 
genitorialità e sui nostri KPIs

2019 2020

Danone è l’unica azienda che partecipa alla 
celebrazione del ventesimo anniversario 
dell’adozione della Convenzione per la 
Protezione della Maternità promossa 

dall’International Labour Organization e da 
UN WOMEN a Ginevra

IL NOSTRO VIAGGIO A SUPPORTO DELLA GENITORIALITÀ





8 Millioni

1 su 3 persone in azienda

25% cura anziani + figli









DANONE WORKING SMART





Grazie

Sonia Malaspina 
sonia.malaspina@danone.com

mailto:sonia.malaspina@danone.com


LEADERSHIP

PIANIFICAZIONE

VISIONE

ISTINTO

AUTOANALISI

MOTIVAZIONE

COLLABORAZIONE

CAMBIAMENTO



Profexa Consulting - People & Organization Development

Via dello Scalo 1 EFG e 3/2, 40131, Bologna, Tel. 051 4211020, Fax 051 4210957, P.Iva 01920151204, www.profexa.it, info@profexa.it

CERTIFICATA UNI EN ISO 9001:2015

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

• PIANIFICAZIONE: stile portato alla pianificazione delle attività, 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 capacità 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 

l'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 capacità di gestire e governare i cambiamenti, di accettarli e di ricercarli 

se necessario.

LEGENDA DELLE VARIABILI
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Totale Risposte: 417

57; 16%

56; 16%

25; 7%

65; 19%

144; 42%

Dimensioni Azienda Leadership HR

Nessuna risposta Meno di 10 Meno di 50

Meno di 250 Più di 250
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52; 13%

99; 25%

80; 20%

85; 22%

78; 20%

Dimensioni Azienda Leadership Imprenditori

Nessuna risposta Meno di 10 Meno di 50

Meno di 250 Più di 250

Totale Risposte:469
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GRAFICI MEDI
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Grafici Leadership Medi Imprenditori

Leadership Collaborazione Cambiamento Pianificazione

Autoanalisi Motivazione Istinto Visione
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Grafici Leadership Medi HR

Leadership Collaborazione Cambiamento Pianificazione

Autoanalisi Motivazione Istinto Visione





• Founded in 1873

• Headquartered in Kohler, WI – USA

• Over 30,000 talented Associates making their mark on 6 Continents

• More than 50 manufacturing locations Worldwide

• A stable, privately held company managed by the founding family

KOHLER, 
A GLOBAL COMPANY

KOHLERPOWER.IT / 2



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



Diversity, Equity and Inclusion Council, formed in 2015

Strong sponsorship by CEO & Leadership Team

• Listening Sessions

• Education and Training

• Recruiting and Retention

• Increase Diverse Storytelling and Content

• Partnership Opportunities

• Business Resource Groups (BRG)

Actions around the globe



Internally
Training

Survey

Worklife balance focus

Gender focus Cultural focus
Globe smart assessment

Specific training

Intercultural team view

What’s about EMEA



Perché She, Kohler?
Alcuni numeri in ENGINES EMEA…

KOHLERPOWER.COM / 6

83% 17%

82% ricoprono posizioni di 
responsabilità

18% ricoprono posizioni di 
responsabilità

18% di Laureate in Ingegneria82% di Laureati in Ingegneria



• 18 h streaming

• 900 participants

• 60 panelist

• 4 visual desigers

• 9 facilitators
AIDP @ Global Inclusion 2020

NUOVI MODELLI DI 
LEADERSHIP

BIAS NELLA CRISI

INTELLIGENZA 
COLLETTIVA

SMART WORKING

ABILITA’ NELLA 
RINASCITA 
INCLUSIVA

AGE & DIGITAL 
DIVIDE

EQUA 
RESPONSABILITA’ DI 

CURA

INTERCULTURALITA’

LE CITTA’ 
DELL’INCLUSION

Empatia
Consapevolezza
Alleanza
Sostenibilità



















ODISSEA
Organizzare Diversity & 
Inclusion per 
Sostenere Società ed 
Economie Aperte

Un’iniziativa di

WEBINAR

settembre – novembre 2020

ODISSEA
Organizzare Diversity & Inclusion

per Sostenere Società 
ed Economie Aperte

Un’iniziativa di

www.federmanageracademy.it
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