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IDEM Mind the Gap start-up universitaria dell’Università di Modena e Reggio Emilia nata dalla sinergia tra

docenti, ricercatrici e ricercatori di Fondazione Marco Biagi e JobPricing. 

Con un approccio rigoroso, multidisciplinare e pratico, IDEM sostiene le organizzazioni nel raggiungimento

della parità di genere nei luoghi di lavoro e promuove una cultura inclusiva attraverso attività di informazione,

sensibilizzazione e divulgazione.

La parità di genere è una questione di giustizia sociale, ma anche un formidabile veicolo di crescita delle

aziende e dell’economia.

Quali interventi possono favorire le pari opportunità e l’empowerment femminile?

Ispirare il cambiamento nasce con l’obiettivo di promuovere un confronto sinergico tra stakeholder provenienti

da diversi contesti, dimostrando come lo scambio di esperienze e competenze possa generare risultati

significativi e duraturi nel cammino verso l’uguaglianza di genere. 

Questo report, a cura di IDEM Lab, raccoglie le migliori pratiche aziendali e le strategie più efficaci adottate

dalle organizzazioni che nel 2024 hanno collaborato con noi. L’obiettivo è favorire il confronto, ispirare azioni di

miglioramento, diffondere una cultura inclusiva e alimentare un network proattivo in grado di generare

opportunità, idee e progetti per il futuro. 

CON LA PARTECIPAZIONE DI
La Gender Equality è una battaglia culturale 

prima di tutto
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Aboca, healthcare company italiana attiva sin dal 1978 al confine tra Umbria e Toscana, è un punto di

riferimento nella medicina naturale sia in Italia che all’estero. Attraverso l’approccio innovativo della Systems

Medicine, sviluppa prodotti 100% naturali che si collocano tra agricoltura biologica e mondo chimico-

farmaceutico. 

In qualità di Società Benefit, Aboca ha tra le sue principali finalità quella di “dare valore alle persone”. Questo

impegno si traduce nella creazione di un ambiente di lavoro positivo, inclusivo e orientato al benessere, dove

ogni risorsa è valorizzata nel suo potenziale. L’azienda si ispira ai principi della biodiversità, non solo nel

sistema agricolo biologico, ma anche nelle relazioni umane, promuovendo pari opportunità professionali e

garantendo l’assenza di ogni forma di discriminazione, inclusa quella legata a genere – inteso come prima

forma di biodiversità – età, orientamento sessuale, etnia, disabilità, lingua, nazionalità, opinioni politiche e

credenze religiose.

IL PROGETTO MANDORLO

Con il Progetto Mandorlo, Aboca dimostra il proprio impegno nel valorizzare l’esperienza della genitorialità,

promuovendo un buon equilibrio vita-lavoro e rispondendo ai bisogni concreti delle sue persone. L’iniziativa è

rivolta a tutto il personale dipendente, a prescindere dal contratto o dalla qualifica, per celebrare l’arrivo di un

nuovo nato o una nuova nata (anche in caso di adozione di minori) attraverso una serie di misure concrete: 

Credito Welfare: un importo di 1000 euro in credito welfare per impiegati/e ed operai/e a tempo

indeterminato e per impiegati/e ed operai/e a tempo determinato con assunzione avvenuta – al momento

della nascita del figlio o figlia – da almeno 6 mesi, ovvero di 300 euro per impiegati/e ed operai/e a tempo

determinato con assunzione avvenuta – al momento della nascita del figlio o figlia – da meno di 6 mesi.

Questo credito, utilizzabile sulla piattaforma welfare aziendale, consente ai genitori di accedere a beni,

servizi e convenzioni su misura.

Box di benvenuto: l’azienda consegna ai neogenitori una box contenente prodotti Aboca destinati al/alla

nuovo/a nato/a e alla famiglia, oltre a una copia del libro “La salute naturale del mio bambino” di Aboca

Edizioni.

Un albero per ogni nascita: per ogni neonato/a, Aboca posa una pianta presso la sede direzionale, con una

targhetta che riporta il nome e la data di nascita del bambino o della bambina. La cerimonia di

piantumazione si tiene ogni anno il 21 novembre, in occasione della Giornata Nazionale degli Alberi, e

coinvolge i genitori e neonati/e in un momento di celebrazione collettiva

Attraverso il Progetto Mandorlo, Aboca ribadisce il proprio impegno a supportare concretamente le famiglie e

a costruire una cultura aziendale basata sul rispetto, sull’inclusione e sulla valorizzazione delle persone,

consolidando il suo ruolo di modello virtuoso nel percorso verso la parità di genere e il benessere collettivo.
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L’IMPEGNO NEL SOSTENERE E VALORIZZARE

L’ESPERIENZA DELLA GENITORIALITÀ



L’IMPEGNO NEL LIMITARE DIFFERENZALI SALARIALI PER

GENERE A PARITÀ DI INQUADRAMENTO E COMPETENZE 

BrianzAcque è un'azienda pubblica che gestisce l’intero ciclo idrico integrato nella provincia di Monza e

Brianza, in Lombardia. Fondata il 12 giugno 2003 attraverso l’aggregazione di diverse realtà storiche del

territorio, ha superato la frammentazione delle gestioni locali per diventare il gestore unico del servizio idrico

provinciale. Partecipata e controllata dai Comuni soci secondo il modello in house providing, BrianzAcque si

occupa di tutte le fasi della filiera dell’acqua: dall’approvvigionamento e distribuzione di acqua potabile alla

gestione delle reti fognarie e degli impianti di depurazione.

Grazie a un forte radicamento territoriale, a competenze consolidate e a un impegno costante verso la

sostenibilità ambientale, BrianzAcque garantisce una gestione efficiente e sostenibile delle risorse idriche,

traducendo il proprio impegno anche in progetti per la tutela ambientale e la sensibilizzazione della

cittadinanza a un uso responsabile dell’acqua.

Alla sostenibilità ambientale si affianca una forte attenzione alla sostenibilità sociale; infatti, BrianzAcque

promuove ambienti di lavoro inclusivi e orientati al benessere delle persone, con iniziative quali analisi

periodiche del clima aziendale per monitorare la soddisfazione del personale dipendente e piani di welfare

mirati a supportare le esigenze delle persone e delle loro famiglie. Allo stesso tempo, BrianzAcque promuove

attivamente una cultura aziendale inclusiva e valorizza il talento femminile attraverso il supporto a iniziative

territoriali, sostenendo progetti per l’empowerment delle donne, con particolare attenzione all’inclusione

femminile nelle discipline STEM. In questo modo, BrianzAcque contribuisce a ridurre il divario di genere e

favorisce l’avvicinamento delle donne al mondo dell’ingegneria, rafforzando il legame tra innovazione e parità

di genere.

POLITICA RETRIBUTIVA GENDER NEUTRAL

In un contesto che valorizza il rispetto e l’inclusione, BrianzAcque ha scelto di adottare una politica retributiva

formalizzata e strutturata, per garantire equità e trasparenza. Con il supporto di JobPricing, società di

consulenza specializzata nell’ambito del Total Reward, BrianzAcque ha definito logiche, criteri di calcolo e

modalità di gestione delle retribuzioni in linea con il proprio mercato di riferimento. L’obiettivo è trattenere i

talenti, attrarre le migliori risorse disponibili e motivare il personale a collaborare attivamente per il

raggiungimento dei risultati aziendali.

Questa politica rappresenta un elemento strategico che, nel medio periodo, consente di armonizzare e

allineare le prassi aziendali agli obiettivi futuri. Inoltre, garantisce trattamenti retributivi equi a parità di valore

del ruolo, mantenendo un adeguato livello di competitività sul mercato.

Il sistema retributivo di BrianzAcque si basa su principi di equità, meritocrazia e trasparenza. La

determinazione della retribuzione di ogni persona tiene conto sia del ruolo ricoperto sia dell’effettivo

contributo individuale in termini di prestazioni e partecipazione attiva agli obiettivi aziendali.

La politica retributiva aziendale di BrianzAcque è anche un importante strumento per promuovere la parità di

genere. Progettata secondo criteri neutrali rispetto al genere, essa prevede un monitoraggio continuo dei

differenziali retributivi, al fine di garantire un’effettiva applicazione del principio di equità.

BrianzAcque adotta un approccio integrato di Total Reward, affiancando agli elementi tangibili di retribuzione

altri fattori fondamentali come la formazione e sviluppo professionale, opportunità di carriera, strumenti di

flessibilità, benessere e welfare aziendale.

Grazie a questo approccio, BrianzAcque riesce a mantenere un gender pay gap estremamente contenuto,

dimostrando l’efficacia di un sistema retributivo fondato su equità e inclusione.
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L’IMPEGNO NEL GARANTIRE UN BUON 

BILANCIAMENTO VITA-LAVORO 

Fondata a Modena nel 1984, CoopAttiva una cooperativa sociale di tipo misto A + B che si distingue per la sua

missione: promuovere il riconoscimento e la cura di ogni persona attraverso il lavoro. Alla sua attività

tradizionale, l’organizzazione ha affiancato nuovi ambiti di intervento, con l’obiettivo di perseguire e

diffondere sempre più efficacemente i propri valori.

CoopAttiva opera su cinque sedi – Modena, Nonantola, Pavullo, Sant’Antonio di Pavullo e Casoni di Ravarino –

oltre che in alcuni presidi direttamente presso aziende clienti. La cooperativa offre un ambiente lavorativo

inclusivo, accogliendo persone con disabilità fisiche, psichiche o in condizione di disagio sociale e creando

opportunità di lavoro in un contesto che opera direttamente sul mercato, come qualsiasi altra azienda.

Promuovendo percorsi di crescita e autonomia per le persone, sviluppando progetti innovativi di inclusione

sociale con il territorio e offrendo alle imprese servizi efficienti e consulenze orientate a potenziare inclusione

e responsabilità sociale, l’inclusione è parte del DNA di CoopAttiva. 

Con oltre 40 anni di esperienza, CoopAttiva è un modello di cooperazione sociale capace di coniugare

innovazione, inclusione e sostenibilità, contribuendo a costruire un futuro migliore per le persone, il territorio

e le imprese.

LA FLESSIBILITÀ AD HOC
Nella sottodimensione “Tempo”, che valuta i risultati aziendali nelle variabili quantitative legate alla

conciliazione vita-lavoro dal punto di vista delle «pratiche», CoopAttiva ha ottenuto il massimo punteggio

previsto dal modello IDEM. Questo importante risultato è frutto di un approccio orientato alla flessibilità che

da sempre caratterizza l’organizzazione. Infatti, CoopAttiva pone grande attenzione al tema della

conciliazione tra tempi di vita e di lavoro, applicando tutte le forme di flessibilità consentite dalla

contrattazione collettiva e integrandole con soluzioni ulteriori.

In considerazione della specificità della popolazione aziendale, l’organizzazione privilegia l’adozione di

contratti part-time laddove questi possano favorire l’inserimento lavorativo. Inoltre, i trasporti di lavoratori e

lavoratrici vengono organizzati con orari compatibili con i mezzi di trasporto per agevolare coloro che ne

usufruiscono. L’azienda promuove, ove possibile, l’utilizzo dello smart working e la flessibilità negli orari di

ingresso e uscita dagli uffici. Tra gli strumenti disponibili, la banca ore rappresenta un’opportunità per una

migliore gestione del tempo personale, a cui si aggiunge la banca ore solidale, un’iniziativa pensata per

incentivare la solidarietà e il supporto reciproco tra colleghi e colleghe.

Questi strumenti sono stati progettati per rispondere alle diverse esigenze delle persone, siano esse legate a

disabilità, situazioni di svantaggio, esigenze genitoriali, caregiving o altre necessità. Garantire serenità al

personale dipendente nella gestione delle proprie esigenze (anche familiari) si traduce in una maggiore

motivazione e partecipazione alla vita aziendale, ma soprattutto garantisce opportunità eque e un ambiente di

lavoro inclusivo.

Le iniziative di CoopAttiva non solo rispondono alle necessità delle persone con disabilità o in situazioni di

vulnerabilità, ma mirano a migliorare l’equilibrio tra vita privata e lavoro per ogni individuo. L’azienda è

consapevole che non tutti gli strumenti siano adatti a ogni situazione: ad esempio, per alcune persone in

condizioni di vulnerabilità, lo smart working potrebbe non essere la soluzione ideale, poiché il lavoro

rappresenta anche un momento di socialità fondamentale. Proprio per questa ragione, l’azienda ha deciso di

proporre soluzioni di flessibilità diversificate.
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L’IMPEGNO NELLA COSTRUZIONE E

DIFFUSIONE DI UNA  CULTURA PER LA

PARITÀ DI GENERE 

Da sempre Emak si impegna a tutelare la diversità e a garantire pari opportunità a tutta la popolazione

aziendale, promuovendo la crescita personale, professionale e culturale delle persone. In particolare,

l’attenzione di Emak ai temi della parità di genere, dell’equità e dell’inclusione si traduce in un approccio che

pone la comunicazione al centro di ogni iniziativa. La comunicazione è considerata uno strumento strategico

per coinvolgere il personale dipendente e i principali stakeholder, per promuovere un ambiente lavorativo

rispettoso e per diffondere la cultura dell’inclusione, sia all’interno dell’organizzazione che nel dialogo con la

comunità esterna. Ogni attività, policy o iniziativa volta a migliorare il benessere del personale viene

comunicata in modo chiaro e trasparente tramite e-mail, pubblicazione sulla intranet aziendale, sulle bacheche

e tramite i principali canali di comunicazione (sito web e social), affinché ciascun/a collaboratore/trice si senta

parte di un processo condiviso. Per Emak, il coinvolgimento del personale non è solo una priorità, ma un

pilastro fondamentale per costruire un luogo di lavoro equo, inclusivo e rispettoso.

In quest’ottica, tra le principali iniziative intraprese, l’azienda ha sviluppato una policy contenente le linee 

Emak S.p.A. – fondata nel 1992 e quotata in Borsa dal 1998 - con sede a Bagnolo in Piano (RE) è player di

riferimento a livello mondiale nell’offerta di soluzioni innovative per il giardinaggio, l’agricoltura, l’attività

forestale e l’industria.

È presente in oltre 100 paesi, con una rete di filiali dirette, distributori e partner. Grazie alla continua

innovazione e all'attenzione alla sostenibilità, l'azienda combina qualità e performance, mantenendo un forte

legame con il territorio italiano e con il proprio know-how industriale. La gamma di prodotti, che spazia da

strumenti professionali a quelli per uso hobbistico, è progettata per garantire efficienza, sicurezza e semplicità

d'uso.

L’organizzazione si contraddistingue per il suo impegno verso la responsabilità sociale, il rispetto

dell'ambiente e lo sviluppo di soluzioni eco-compatibili. All’interno di uno scenario sempre più complesso e

competitivo, ma soprattutto consapevole del suo ruolo nel sistema, Emak investe nella sostenibilità sociale,

economica e ambientale per guidare in modo strategico ogni scelta.

COMUNICARE LA PARITÀ DI GENERE

guida per una comunicazione inclusiva, che è stata poi condivisa con tutto il personale dipendente e ai principali

fornitori che supportano l’azienda sui temi della comunicazione. Queste linee guida mirano a garantire l’uso di un

linguaggio rispettoso, equo e rappresentativo della diversità, un linguaggio che serve a costruire relazioni e a non

discriminare gli interlocutori. È proprio da questo documento che hanno tratto ispirazione le docenti che hanno

tenuto sessioni formative rivolte a tutto il personale dedicate ai temi della parità di genere e, nello specifico, al

linguaggio ampio ed inclusivo. L’impegno di Emak verso i temi legati alla parità di genere non si esaurisce all’interno

dell’azienda: è infatti aperta a sostenere attività e iniziative esterne che favoriscano le pari opportunità, iniziative

che vengono poi comunicate tanto internamente quanto all’esterno, attraverso l’utilizzo dei principali canali

aziendali. Un esempio significativo è la sponsorizzazione dell’evento culturale dedicato alle problematiche di genere

“La corsa delle donne, tra stress e libertà, elasticamente”, che ha come protagonista la giornalista e scrittrice Claudia

de Lillo. Nota per il personaggio di Elasti, de Lillo è una giornalista, scrittrice e conduttrice radiofonica che è stata

insignita dell’onorificenza di Ufficiale al Merito della Repubblica Italiana per aver rappresentato con grande

sensibilità la sfida quotidiana della conciliazione tra lavoro e famiglia. Un altro esempio è la donazione fatta da Emak

e dai/dalle collaboratori/trici alla Casa Delle Donne e all’associazione Non da Sola di Reggio Emilia, a testimonianza

della volontà dell’azienda di impegnarsi attivamente nel supportare enti che si occupano in prima persona di

sostenere le donne vittime di violenza. Grazie a queste azioni, Emak continua a consolidare un ambiente lavorativo

dove ogni individuo possa sentirsi valorizzato, ascoltato e rispettato, dimostrando che l’inclusione non è solo un

valore dichiarato, ma una pratica quotidiana.
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Fondazione Bruno Kessler, con sede a Trento, è un’istituzione di ricerca multidisciplinare che da oltre mezzo

secolo rappresenta un punto di riferimento nel panorama scientifico internazionale. Attiva nei settori della

tecnologia, dell’innovazione e delle scienze umane e sociali, Fondazione Bruno Kessler opera con l’obiettivo di

produrre conoscenza e generare impatti positivi sul tessuto economico e sociale.

Fondazione Bruno Kessler si avvale di una comunità composta da oltre 620 dipendenti, a cui si aggiungono 150

dottorandi/e, 200 visiting professors e tesisti/e, e 700 affiliati e studenti/esse accreditati/e. Il personale di

Fondazione Bruno Kessler è altamente diversificato: oltre 70 tra ricercatori e ricercatrici stranieri/e,

provenienti sia da Paesi europei sia da altre aree del mondo (tra cui Stati Uniti, Cina, Brasile e Australia),

contribuiscono alla dimensione internazionale e inclusiva dell’organizzazione.

Attraverso azioni concrete previste nel Gender Equality Plan (GEP) 2022-2024, Fondazione Bruno Kessler mira

a ridurre le asimmetrie di genere, promuovere l’inclusività e valorizzare le differenze, trasformando il

cambiamento culturale in una strategia tangibile e misurabile. Il piano si inserisce in un percorso avviato con il

progetto europeo FESTA (Female Empowerment in Science and Technology Academia), dal quale Fondazione

Bruno Kessler ha tratto ispirazione per sviluppare un approccio strutturato e ambizioso, delineando obiettivi

realistici e misure in grado di generare un impatto duraturo.

IL GENDER EQUALITY PLAN
Il Piano per l’Uguaglianza di Genere (GEP) dI Fondazione Bruno Kessler è un documento programmatico che

definisce gli obiettivi e le azioni per promuovere la piena partecipazione di tutte le persone della Fondazione,

valorizzando le pari opportunità, riducendo le asimmetrie di genere e favorendo una cultura del rispetto e

dell'inclusività. Il piano, redatto secondo le linee guida dell'Istituto Europeo per l'Uguaglianza di Genere (EIGE),

si basa su obiettivi concreti, monitorabili attraverso indicatori specifici, e coinvolge un gruppo di lavoro

dedicato, il GEP Team, composto da personale con competenze in gestione del personale, analisi dati e

valutazione di impatto.

Il GEP si articola su cinque aree strategiche:

Cultura organizzativa e equilibrio vita-lavoro, con iniziative per promuovere flessibilità e benessere.

Uguaglianza di genere nel reclutamento e nella carriera, per contrastare i bias e garantire pari opportunità

professionali.

Equilibrio di genere nelle posizioni di vertice, con percorsi formativi per una leadership inclusiva.

Integrazione della dimensione di genere nella ricerca e formazione, per valorizzare la diversità nei progetti

educativi e scientifici.

Contrasto alla violenza di genere, con politiche atte a prevenire discriminazioni e molestie.

Tra le principali iniziative, Fondazione Bruno Kessler si impegna a promuovere una maggiore rappresentanza

femminile nel PhD Program, con l’obiettivo di raggiungere almeno il 40% del genere sottorappresentato nelle

borse di dottorato, e a sensibilizzare le commissioni di selezione per ridurre i bias. Inoltre, un programma

formativo per la Direzione e il Coordinamento di Unità promuove una leadership più consapevole e inclusiva,

consolidando le competenze tecnico-manageriali e l'attenzione alle pari opportunità nei processi decisionali.

Il GEP di Fondazione Bruno Kessler è un progetto in evoluzione, che sta contribuendo a trasformare l'ambiente

lavorativo in uno spazio più inclusivo e bilanciato, consolidando la Fondazione come modello di eccellenza per

la parità di genere nella ricerca e nell'innovazione.
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L’IMPEGNO NEL PERSEGUIRE

 LA PARITÀ DI GENERE ATTRAVERSO STRUMENTI DI

PIANIFICAZIONE



L’IMPEGNO NEL CONTRASTO  ALLA

VIOLENZA DI GENERE07

Marazzi Group è una realtà di riferimento a livello globale nel settore delle piastrelle in ceramica, nota per

l’innovazione, la qualità e il design simbolo dell’eccellenza Made in Italy. Parte di Mohawk Industries Inc., il più

grande produttore mondiale nel settore del flooring  quotato alla Borsa di New York, Marazzi Group si

distingue per la capacità di unire estetica e funzionalità, accompagnata da un impegno costante verso il

benessere delle persone e la creazione di ambienti inclusivi e rispettosi.

IL CORSO DIFESA DONNA
Tra le iniziative per il miglioramento del benessere sociale e organizzativo, Marazzi Group ha promosso il

progetto “Difesa Donna”, un’intera giornata di formazione dedicata alla sicurezza personale, all’empowerment

femminile e al contrasto della violenza di genere, organizzata insieme agli istruttori e istruttrici del metodo

Difesa Donna. Questo metodo, ideato dal Maestro Roberto Bonomelli, è un insieme di tecniche di

antiaggressione femminile frutto dell’esperienza nel campo delle arti marziali e della difesa personale del suo

fondatore che è anche direttore tecnico della Bono Academy di Sesto San Giovanni, giornalista e autore di libri

del settore. L’iniziativa si è svolta all’interno dei locali aziendali e ha visto la partecipazione di un ampio

numero di lavoratrici. Il programma si caratterizza per un approccio integrato che unisce prevenzione,

consapevolezza e tecniche di autodifesa pratica, risultando accessibile e utile a donne di ogni età e condizione

fisica. Durante il corso, le partecipanti hanno appreso strumenti concreti per affrontare e gestire situazioni di

rischio, affrontando tre aspetti principali:

Prevenzione e consapevolezza: partendo dall’analisi dei rischi che le donne affrontano nella vita

quotidiana, come spostamenti in auto, a piedi o sui mezzi pubblici, sono state insegnate tecniche per

individuare pericoli in anticipo, per utilizzare oggetti comuni come strumenti di difesa (chiavi, penne) e per

mantenere il controllo attraverso il linguaggio del corpo e la gestione dei confini personali.

Difesa verbale: le partecipanti hanno imparato tecniche di difesa verbale per gestire un confronto con un

potenziale aggressore utilizzando posture, atteggiamenti e una comunicazione assertiva per dissuadere.

Tecniche come la "posizione di avvertimento” possono aiutare, infatti, a scoraggiare comportamenti ostili

prima che possano degenerare.

Difesa fisica: il programma introduce anche tecniche semplici ed efficaci per colpire punti strategici con mani, gomiti e

ginocchia, oltre a strumenti per liberarsi da prese o contatti ravvicinati. Le partecipanti hanno visto anche come, in

situazioni più difficili, sia possibile reagire utilizzando strategie per la difesa a terra.

Un tratto distintivo del metodo Difesa Donna è l’approccio pratico, basato su esercitazioni in condizioni realistiche. Durante il

corso, le partecipanti hanno avuto la possibilità di mettere in pratica le tecniche apprese interagendo con istruttori

qualificati, dotati di protezioni speciali. Questo ha consentito loro di esercitarsi a piena potenza in totale sicurezza, simulando

situazioni concrete che aiutano a gestire lo stress e a sviluppare reazioni immediate, anche in contesti critici. L’obiettivo del

corso, infatti, non è solo quello di insegnare tecniche di autodifesa, ma anche promuovere lo sviluppo di una mentalità

difensiva. Questo approccio consente alle partecipanti di acquisire una consapevolezza che le accompagna nel tempo,

rafforzando la loro capacità di affrontare situazioni di rischio e consolidando la determinazione a non essere vittime.

Attraverso il progetto Difesa Donna, Marazzi Group ribadisce il proprio impegno su un tema di grande rilevanza e attualità,

quale il contrasto alla violenza sulle donne e auspica la diffusione di rispetto, sicurezza e uguaglianza in ogni contesto. Questa

iniziativa fa parte dell’importante programma formativo People-Ness, pensato e progettato da Marazzi Group per

promuovere una cultura del benessere delle persone a 360°, e evidenzia come, per il gruppo, il concetto di benessere vada

ben oltre l’estetica e il design, abbracciando valori essenziali come sicurezza, consapevolezza ed empowerment,

fondamentali per il progresso e la crescita delle comunità in cui opera.



Il Gruppo BPER è uno dei principali gruppi bancari italiani, presente su tutto il territorio nazionale con una rete

capillare di filiali e servizi dedicati a famiglie, imprese e professionisti/e. Con una storia che affonda le radici

nel 1867, si caratterizza per il suo approccio orientato alla sostenibilità, all’innovazione e alla responsabilità

sociale. 

Il Gruppo BPER considera l’inclusione un pilastro fondamentale della propria cultura aziendale e negli ultimi

anni l’organizzazione ha implementato una serie di iniziative strategiche volte a promuovere l’equità di

genere, il rispetto delle pari opportunità e lo sviluppo professionale delle donne in azienda.

Attraverso programmi di formazione, mentoring e percorsi di crescita personalizzati, incentiva lo sviluppo del

talento femminile. Queste iniziative hanno portato a un aumento significativo della presenza femminile in

ruoli manageriali e decisionali. Il Gruppo BPER è in azione anche oltre i propri confini aziendali su questo

tema; infatti, il percorso del Gruppo verso la parità di genere si inserisce in una visione più ampia di

sostenibilità sociale ed economica. L’attenzione ai temi dell’inclusione non solo rafforza l’identità aziendale,

ma contribuisce anche a migliorare il benessere della società e a creare un mercato del lavoro equo e

stimolante.

OLTRE IL ROSA - ECONOMIA E AUTONOMIA
SECONDO AZZURRA RINALDI

La Banca considera la formazione uno strumento strategico per favorire la crescita professionale e personale

delle proprie persone. Rispetto ai temi della parità di genere, l’impegno del Gruppo è andato oltre i confini

aziendali, abbracciando una visione più ampia di educazione e sensibilizzazione rivolta alla comunità. 

Il Gruppo BPER ha lanciato l'iniziativa "Oltre il Rosa – Economia e autonomia secondo Azzurra Rinaldi", un ciclo

di dieci webinar gratuiti dedicati all'educazione finanziaria con un focus particolare sull'empowerment

femminile. In collaborazione con l'economista Azzurra Rinaldi e Equonomics, il progetto mira a contrastare la

violenza economica e promuovere l'autonomia finanziaria delle donne.

Gli incontri affrontano temi quali la parità di genere, la gestione autonoma del denaro, la violenza economica e

la leadership femminile. La Rinaldi, co-fondatrice di Equonomics, sottolinea l'importanza di utilizzare un

linguaggio accessibile per rendere i concetti economici comprensibili a tutte, poiché "non c’è empowerment

senza consapevolezza finanziaria".

Questi webinar mirano a ridurre i gap di conoscenze finanziarie che ancora penalizzano molte donne,

favorendo così una maggiore consapevolezza e autonomia economica. L’iniziativa ha rappresentato un passo

significativo per contribuire alla costruzione di una società più equa, in cui le opportunità finanziarie siano

accessibili a tutti, ma soprattutto a tutte.

Il Gruppo BPER si conferma come un modello virtuoso nel panorama italiano, dimostrando che la promozione

della parità di genere non è solo un dovere etico, ma anche una leva strategica per la crescita e l’innovazione

https://group.bper.it/sostenibilita/educazione-finanziaria/adulti/oltre-il-rosa
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L’IMPEGNO IN ATTIVITÀ DI INFORMAZIONE E

FORMAZIONE PER L’EMPOWERMENT FEMMINILE

https://group.bper.it/sostenibilita/educazione-finanziaria/adulti/oltre-il-rosa


L’IMPEGNO NEL FAVORIRE L’INCLUSIONE

 DI DONNE IN AZIENDA

La storica Lombardini di Reggio Emilia è parte del gruppo Rehlko, azienda leader nella progettazione,

produzione e manutenzione di un'ampia gamma di motori diesel, benzina, ibridi e a combustibili alternativi,

con potenze fino a 112 kW, impiegati a livello globale da produttori di macchine e attrezzature nei più

importanti settori industriali (costruzioni, movimento terra, agricoltura, generatori e giardinaggio). Grazie a

una costante propensione all’innovazione, Rehlko si distingue per l’elevata efficienza energetica, l’affidabilità

e l’attenzione alla sostenibilità ambientale dei propri motori, applicati in numerosi contesti strategici a livello

globale. L’azienda rappresenta un punto di riferimento nel settore, grazie alla capacità di integrare tecnologia

avanzata e attenzione alle esigenze del mercato.

Lo stabilimento di Reggio Emilia si impegna attivamente anche nella promozione dell’inclusività, della parità di

genere e della valorizzazione del talento femminile, con particolare attenzione a un settore come quello

automotive, storicamente a prevalenza maschile. Conscia dell’importanza dell’empowerment femminile per

affrontare le sfide globali in un’ottica di sostenibilità, l’azienda riconosce il valore unico del contributo delle

donne nel costruire un futuro più inclusivo, equo e giusto.

Rehlko è consapevole delle difficoltà nel reclutamento di personale femminile, soprattutto per ruoli tecnici e

operativi, e ha deciso di affrontare questa sfida con azioni concrete. L’azienda è impegnata a sensibilizzare le

ragazze verso percorsi di studio STEM (scienza, tecnologia, ingegneria e matematica), collaborando

attivamente con il territorio. Incrementare la partecipazione femminile significa liberare energie inespresse e

garantire un contributo pieno e qualificato favorendo direttamente il benessere e lo sviluppo aziendale.

ENGINHER

Con il progetto EnginHer, la sede italiana di Rehlko ha concretamente dimostrato il suo impegno

nell’avvicinare le giovani donne al settore dell’ingegneria industriale e al mondo automotive, contribuendo

così a ridurre il divario di genere in un ambito tradizionalmente dominato dalla presenza maschile. L’iniziativa,

che ha ottenuto un grande successo, ha coinvolto numerose studentesse e neolaureate in ingegneria, sia

triennale che magistrale, offrendo loro un’opportunità unica di confronto, apprendimento e orientamento

professionale.

La prima fase del progetto si è svolta in modalità online, con la partecipazione di esperti ed esperte aziendali e

rappresentanti italiane delle risorse umane di Rehlko. Durante l’incontro, le partecipanti hanno avuto

l'opportunità di conoscere i valori, la visione strategica e le innovazioni tecnologiche che caratterizzano

l'azienda. Successivamente, le ragazze hanno preso parte a un workshop tematico, suddivise in gruppi,

durante il quale hanno affrontato sfide reali legate all’ingegneria industriale, sviluppando soluzioni innovative

e presentandole a una giuria interna.

Il gruppo vincitore del workshop ha ricevuto in premio una visita esclusiva allo stabilimento e al Product

Development Center di Reggio Emilia. Durante la visita, le partecipanti hanno potuto approfondire la

formazione tecnica e collaborare direttamente con gli ingegneri e le ingegnere sponsor del progetto,

esplorando le tecnologie avanzate e i processi produttivi che rendono Rehlko un punto di riferimento nel

settore, vivendo un’esperienza immersiva e altamente formativa.

Grazie a EnginHer, Rehlko contribuisce in modo significativo a consolidare l'interesse delle giovani donne per

il settore industriale e a favorire l'inserimento in carriere nel campo automotive, ponendo le basi per un

cambiamento concreto e duraturo. L’iniziativa ha rafforzato il ruolo dell'azienda come promotrice di pari

opportunità e agente di cambiamento culturale nel settore, ispirando un futuro in cui le donne possano

giocare un ruolo sempre più centrale nelle professioni tecniche e ingegneristiche. L’obiettivo è raggiungere un

numero ancora maggiore di studentesse, offrendo loro nuovi strumenti e opportunità per esprimere appieno il

loro talento.
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L’IMPEGNO NELLA REALIZZAZIONE DI UNA

CULTURA INCLUSIVA
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Politecnica è una delle principali società di progettazione integrata in Italia, composta da una comunità di oltre

300 professioniste e professionisti. Con oltre 50 anni di esperienza, unisce competenze tecniche e valori

cooperativi per progettare il benessere delle persone e delle comunità.

La sua missione supera i confini della progettazione tecnica, adottando un approccio collaborativo e

multidisciplinare per rispettare gli interessi di tutti gli stakeholder coinvolti. Politecnica si impegna

attivamente per la sostenibilità, seguendo i 17 Obiettivi di Sviluppo Sostenibile (SDG) dell’Agenda 2030 delle

Nazioni Unite e rendicontando annualmente i propri progressi nei Bilanci di Sostenibilità. Nel 2023, ha

ottenuto lo status Gold nei rating di sostenibilità, a dimostrazione del suo impegno per salute e sicurezza,

inclusione, accessibilità ed equità.

LA NOMINA DELLA D&I MANAGER
In un settore in cui la presenza femminile e di altre minoranze è tradizionalmente limitata, Politecnica ha scelto

di distinguersi adottando politiche di diversità e inclusione fin dal 2011 quando ha sottoscritto

volontariamente la Carta per le Pari Opportunità e l’Uguaglianza sul Lavoro, promossa dalla Fondazione

Sodalitas. Questo impegno ha raggiunto un importante traguardo nell’ottobre 2022 con l’introduzione del

ruolo di D&I Manager, affidato a una professionista con oltre 20 anni di esperienza nelle risorse umane e una

formazione specializzata in Gender Equality Management.

La D&I Manager ha un ruolo strategico nell’attuazione e nel monitoraggio delle politiche di genere, nella

sensibilizzazione dell’organizzazione sui temi della diversità e dell’inclusione e nella gestione di un budget

dedicato collaborando con la Presidenza per finanziare iniziative innovative e promuovere un maggiore

equilibrio di genere. Tra le iniziative più significative promosse dalla D&I Manager spiccano progetti di

formazione e sensibilizzazione interni, mirati a consolidare una cultura inclusiva, e numerosi eventi culturali e

artistici per promuovere la parità di genere e sensibilizzare su temi come la violenza e le discriminazioni. 

Tra le iniziative di punta si trovano: 

Corsi di formazione: nel 2023 e 2024 sono stati organizzati corsi sul linguaggio inclusivo, sugli stereotipi di

genere, sulla conciliazione vita-lavoro, sull’inclusione delle persone con disabilità e sulla progettazione

degli spazi pubblici nelle città.

Presentazione “La Bambina di Kabul”: il 29 Ottobre 2024 Politecnica ha organizzato, con il supporto di Lega Coop, la

presentazione del libro “La Bambina di Kabul” della scrittrice afghana Saliha Sultan, testimonianza di come è vissuta

la condizione femminile in paesi in cui la parità di genere è un obiettivo ancora lontano da raggiungere.

Survey sul clima aziendale: nel novembre 2023 è stata condotta la prima indagine anonima per rilevare il clima

interno e identificare eventuali disagi legati alla conciliazione vita-lavoro.

Parità numerica: in linea con gli SDG dell’Agenda 2030, Politecnica si è posta l’obiettivo strategico di raggiungere

entro il 2030 una piena parità numerica di genere all’interno della propria organizzazione.

Mostra itinerante “Non chiamatelo raptus”: nel 2019 Politecnica ha organizzato presso la sede di Modena una mostra

dell’artista Anarkikka con l’esposizione di 25 tavole accompagnate da un evento in collaborazione con Legacoop

Estense e Gulliver.

TEDxModena Women: nel 2018 la Presidente di Politecnica ha partecipato con uno speech sul tema "Progettare con

umanità", evidenziando come il punto di vista femminile arricchisca i progetti.

Progetti artistici e cinematografici: supporto al film “Donne nel Caos Venezuelano” (2019) e allo spettacolo teatrale

“Non volevo vedere” (2017).

Progetto ROOTS: progettazione pro-bono di due locali per un ristorante e uno spazio co-working a Modena, a favore

dell’inserimento lavorativo di giovani donne migranti.

Workshop Internazionale: nel 2023 Politecnica ha organizzato un workshop in Guyana coinvolgendo professionisti/e

provenienti da sei Paesi diversi e ha migliorato la collaborazione interculturale e la sensibilità verso la parità di

genere.



L’IMPEGNO NEL CONTRASTARE GLI STEREOTIPI DI

GENERE E  FAVORIRE UNA GENITORIALITÀ CONDIVISA 

QVC Italia è un retailer multicanale che opera nel mercato italiano dal 2010 ed è parte di Qurate Retail Group, il

più grande player globale nel settore del video commerce. Con circa 500 dipendenti tra la sede di Brugherio e

il centro logistico di Castel San Giovanni, QVC Italia offre un'esperienza di shopping attraverso i canali TV, la

TV demand, il sito e-commerce e i social media, che integra innovazione tecnologica, narrazione coinvolgente

e una costante attenzione ai bisogni della clientela. Grazie alla sua vasta gamma di prodotti che spaziano dalla

casa alla moda, dalla bellezza all’elettronica, dai ricondizionati ai prodotti second life. QVC è un vero e proprio

luogo di intrattenimento che crea connessioni autentiche con la propria comunità.

Nel corso degli anni, QVC Italia ha saputo distinguersi per il suo impegno nel promuovere l’empowerment

femminile, proponendo iniziative che supportano la crescita e la valorizzazione delle donne, tanto nel

contesto lavorativo quanto in quello sociale. L’azienda, infatti, non si limita a promuovere la vendita di

prodotti, ma cerca anche di ispirare clienti, collaboratori e collaboratrici, offrendo loro opportunità di crescita,

apprendimento e inclusività.

In linea con i valori di inclusività, equità e appartenenza promossi dal Qurate Retail Group, QVC Italia si

impegna a essere parte attiva nel cambiamento culturale, creando ambienti che celebrano la diversità e

favoriscono l’abbattimento di qualsiasi barriera. L’inclusione, per QVC Italia, non è solo un obiettivo aziendale,

ma un pilastro fondamentale per costruire un futuro più sostenibile, collaborativo e giusto.

IL FANTAPAPÀ
Con il progetto FantaPapà, QVC Italia ha trasformato il coinvolgimento dei padri nella cura di figli e figlie in una sfida

entusiasmante, dimostrando che la genitorialità condivisa non solo è possibile, ma può anche essere divertente, gratificante

e un’occasione di crescita personale e collettiva. L’iniziativa, che è stata riproposta per due anni, coinvolge i papà dipendenti

dell’azienda in un percorso innovativo dalla durata di circa un mese, che unisce gioco, riflessione e team building, con

l’obiettivo di abbattere gli stereotipi di genere e promuovere una cultura aziendale sempre più inclusiva.

 I papà partecipanti, chiamati "Champions", si cimentano in una serie di attività quotidiane che spaziano dalla gestione della

casa alla creazione di momenti di gioco con i propri figli e le proprie figlie, fino a riflessioni emozionali sul ruolo di genitore.

Ogni attività completata viene documentata con foto, video o audio, trasformando gesti ordinari in testimonianze di

consapevolezza e cambiamento. Tra le sfide più apprezzate, i papà si sono messi alla prova in gare di cucina e gestione della

casa dimostrando che l’organizzazione familiare è una responsabilità condivisa. Tra le sfide vengono inclusi anche momenti

di pura creatività, come la costruzione di castelli e l’invenzione di storie da raccontare insieme prima di dormire, e momenti

più emozionali di dialogo con le proprie figlie e figli e condivisione di esperienze con gli altri papà.

Un elemento distintivo del progetto è il coinvolgimento dell’intero gruppo aziendale. Gli altri colleghi e le colleghe

partecipano alla challenge come “Players”, formando la propria squadra di campioni come in una classica “Fanta League”, e  

scegliendo di volta in volta quale papà schierare per affrontare specifiche sfide. Questa dinamica favorisce un'atmosfera di

sostegno reciproco, rafforzando i legami tra le persone e alimentando un forte spirito di squadra. In piu, per movimentare la

competizione, sono state lanciate Sfide Lampo e una Super Challenge, dedicate alla lotta contro gli stereotipi di genere,

durante la quale i papà hanno l’opportunità di dimostrare quanto i ruoli tradizionali possano essere superati e i padri

abbiano un ruolo fondamentale in questo cambiamento.

Al termine del progetto, una cerimonia di premiazione celebra tutte le persone partecipanti, con riconoscimenti per i papà

vincitori e per le squadre più attive. I premi includono esperienze come biglietti per Gardaland, libri sul femminismo e sul

ruolo maschile nella genitorialità, buoni acquisto e altri vantaggi aziendali.

Per l'azienda, FantaPapà rappresenta un modello di successo che dimostra come la genitorialità non sia una questione di

genere, ma un impegno collettivo che arricchisce tutte le persone. I papà partecipanti hanno testimoniato quanto il

progetto li abbia aiutati a vivere in modo più consapevole il loro ruolo di genitori, scoprendo nuove dimensioni della

relazione padre-figlio/a e apprezzando il valore di una maggiore equità familiare. 
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IDEM Mind the Gap si propone come un supercollider per la gender equality, creando opportunità di incontro e

alimentando una rete di relazioni tra persone e organizzazioni impegnate a trasformare la parità di genere in

una realtà concreta nei luoghi di lavoro.

 

IDEM Mind the Gap continua a costruire un network attivo di organizzazioni e persone impegnate nella

promozione della parità di genere come motore di crescita sociale ed economica. Attraverso la raccolta e la

condivisione di buone pratiche, esperienze e strategie, vogliamo stimolare un dialogo costruttivo e offrire

ispirazione per il futuro.

Le iniziative e i progetti presentati in queste pagine dimostrano come la parità di genere non sia solo un

obiettivo, ma una realtà raggiungibile grazie alla collaborazione, alla creatività e alla determinazione. 

Ci auguriamo che queste storie possano motivare altre organizzazioni a unirsi a noi nel percorso verso ambienti

di lavoro sempre più inclusivi ed equi.

Insieme, possiamo trasformare la parità di genere da ideale a realtà concreta.

La Gender Equality è una battaglia culturale 

prima di tutto

www.idemindthegap.it

IDEM | Mind the Gap

IDEM | Mind the Gap
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