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L'IMPORTANZA DELLA DE&I
PER IL GRUPPO



UN IMPEGNO CHE PARTE DALLA MISSION DEL GRUPPO

La mission del Gruppo (ovverosia la holding San Raffaele, le sue controllate
e il socio di minoranza Finanziaria Tosinvest spa) e di perseguire
I’eccellenza nella tutela della salute, nella ricerca scientifica e
nell’assistenza socio sanitaria valorizzando e trasformando le migliori
competenze e la selezione delle piu avanzate tecnologie in iniziative di
continua crescita, con l'obiettivo di creare valore per i propri soci e
Stakeholder, di garantire la soddisfazione dei pazienti e la costante crescita
professionale dei suoi collaboratori.

Il Gruppo tutela e promuove il valore delle A  tal fine considera il criterio
risorse umane e potenzia pienamente tutte le meritocratico, della competenza
professionalita allo scopo di migliorare ed professionale, del’onestda e della
accrescere il patrimonio e la competitivita correttezza di comportamento
delle competenze possedute da ciascun fondamenti privilegiati per I'adozione di
collaboratore nel contesto organizzativo di ogni decisione concernente la carriera e
ciascuna Azienda mediante l'attivazione delle ogni altro aspetto relativo al dipendente

leve disponibili per favorire il loro sviluppo e la
loro crescita



UNI PDR 125 PER LA
GESTIONE DELLA DE&
IN AZIENDA




CERTIFICAZIONE UNI PDR 125:2022 CULTURAE STRATEGIA

= |[stituita dalla Legge 5 novembre 2021 n.

162 che modifica il D.Lgs. n. 198/2006 (c.d. GOVERNANCE
Codice delle Pari Opportunita)
= La certificazione ha il compito di incentivare PROCESSIHR

le imprese ad adottare politiche e procedure
adeguate perridurre il gap di genere.

OPPORTUNITADI
CRESCITAED INCLUSIONE
DELLE DONNE IN AZIENDA

La certificazione si

concentra sugli ambiti
riportati qui a destra: EQUITA REMUNERATIVA
PER GENERE

La certificazione di genere considera il genere in
termini binari, ed e volta alla riduzione dei divari tra
uomini e donne nel mondo del lavoro

TUTELA DELLA GENITORIALITA
E CONCILIAZIONE VITA-
LAVORO




DIVERSITA, EQUITA
ED INCLUSIONE IN
PILLOLE




DIVERSITA

Le diversita sono caratteristiche di differenze
e similarita tra le persone.

Ad esempio,

fisiche: aspetto, abilita, eta

culturali: lingua, origini, tradizioni

ideologiche: opinioni, valori, esperienze

...ma anche tante altre.




LE DIMENSIONI DELLA
DIVERSITA

Ogni persona e unica e in quanto tale diversa dalle
altre in relazione alle numerose identita che
contribuiscono a definirla, condizionando le sue
relazioni con gli altri.

In ogni situazione sociale queste identita assumono
significati diversi rispetto al contesto.

*Gardenswartz & Rowe, Diverse Teams at Work (2nd Edition, SHRM, 2003)




INTERSEZIONALITA

Piu differenze possono intersecarsi in un’unica
persona.

Differenti caratteristiche possono convivere in
una sola persona e quindi I'identita individuale &
formata dall'intersezione di piu identita sociali o
politiche, piu dimensioni della diversita.
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STEREOTIPI

Gli stereotipi sono generalizzazioni,
semplificazioni di realta complesse, che hanno
il vantaggio di non sottoporre la nostra mente
a lunghe e faticose elaborazioni di dati,
fornendoci un’immagine preconfezionata, una
visione gia pronta di un determinato oggetto o
di una situazione specifica.

Vengono appresi con la socializzazione e
spesso sono trasmessi di generazione in
generazione

Dipendono da condizioni storico-sociali

Non rispecchiano la realta ma, partendo da
una sua semplificazione, la categorizzano




STEREOTIPO DI GENERE

Il genere e dato dai tratti sociali e culturali che danno
significato al sesso, qualificando il comportamento, gli
atteggiamenti, il vissuto in termini di mascolinita e
femminilita.

Non sono caratteristiche intrinseche delle persone, ma
significati e attese sociali all'interno dei quali gli individui
si collocano e si comportano.

E culturale, sociale, relazionale.
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Lo stereotipo maschile | Lo stereotipo femminile

Logico : Intuitivo
Razionale Emotivo
Aggressivo Sottomesso
Sfruttatore Comprensivo
Strategico Spontaneo
Indipendente Tollerante
Competitivo : Cooperativo
Capo e decisore ] Sostegno fedele

Stereotipo di genere: insieme rigido di credenze
condivise e trasmesse socialmente, su quelli che
devono essere i comportamenti, il ruolo, le occupazioni,
i tratti, 'apparenza fisica di una persona, in relazione
alla sua appartenenza di genere.
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BIAS COGNITIVI

Cosa e un bias?

Saltare subito alle conclusioni senza curarsi di
osservare bene le premesse, riconducendo cio che si
osserva a quanto di apparentemente analogo si €
osservato in precedenza, o ai pregiudizi che ciascuno
di noi si porta dietro, o agli stereotipi che stanno, piu o
meno profondamente, radicati nelle mappe mentali
che usiamo ogni giorno per muoverci nel mondo senza
inciampare in ogni gradino e senza sbattere in ogni
spigolo e in ogni accadimento»

(Annamaria Testa)
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CONTENUTO

SISTEMA 1 SISTEMA 2

percezione intuizione ragionamento

veloce lento
parallelo sequenziale
automatico controllato
spontaneo faticoso
associativo disciplinato
poco flessibile flessibile

concetti
visione temporale
conversazionale

percezioni
stimolazi
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DALLO STEREOTIPO ALLA
DISCRIMINAZIONE

Stereotipo

E la componente cognitiva alla base del
pregiudizio.

Pregiudizio

E la componente valutativa legata al
fattore affettivo: opinione concepita sulla
base di convinzioni personali e
prevenzioni generali, senza una
conoscenza diretta dei fatti, delle
persone, delle cose, tale da
condizionare fortemente la valutazione,
e da indurre quindi in errore

Discriminazione

E la componente
comportamentale, perché in
base a  stereotipi e
pregiudizi, cambia anche il
comportamento. Diversita di
comportamento o] di
riconoscimento di diritti nei
riguardi di determinati gruppi
politici, razziali, etnici o
religiosi




DISCRIMINAZIONE
DIRETTA E INDIRETTA

e Discriminazione diretta

Quando una persona, in ragione del proprio
genere, eta, disabilita, religione, etnia, colore
della pelle, o altre caratteristiche, é trattata meno
favorevolmente di quanto sia, sia stata o sarebbe
trattata un’altra in una situazione analoga.

e Discriminazione indiretta

Quando una disposizione, una prassi 0 un
criterio apparentemente neutri possono mettere
in una posizione di particolare svantaggio le
persone appartenenti ad un genere, che
professano una determinata religione, che hanno
figli, che hanno una disabilita, una particolare eta
o tendenza sessuale, etc.




DIVARIO DI GENERE IN
ITALIA

Economy Profile Rank Indax Edition
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INCLUSIONE

Linclusione €& [I'inserimento stabile e
funzionale in un sistema o un gruppo per
favorire pari opportunita e non
discriminazione.

Ad esempio, puo significare:
= Creazione di un ambiente accogliente e sicuro

= Rispetto e valorizzazione delle differenze

= Garanzia e percezione di pari opportunita

-



EQUITA

Equita e dare a tutti le stesse opportunita,
tenendo conto delle particolarita e delle
differenze di ciascuno.

'.{‘

3

Ed implica:

= Fornire le risorse e il supporto necessari
perché ogni persona raggiunga il proprio
potenziale

Dal momento che non tutti partono dalla stessa

posizione EQUALITY EQUITY
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DE&I

« La diversita offre tante esperienze,
prospettive e punti di vista

* L’inclusione assicura che queste
diversita vengano ascoltate e
valorizzate

* L'equita garantisce che tutti abbiano
le stesse opportunita di risultato

Ambiente di lavoro
piu giusto,

produttivo, coeso e sostenibile
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IL PERCORSO DEL GRUPPO VERSO LA PARITA DI GENERE

I politica DE&I I' Meccanismo di
: | segnalazione delle
: | molestie
i |
i |
| |
1
O O O O o
I | |
I | |
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I | |
| | | |
Comitato per le Pari . |
| N Survey interna
Opportunita I y I

t___ —_——n

Piano Strategico per
le Pari Opportunita

21



POLITICA DE&I

SCOPO

DESTINATARI

TEMI

Esplicitare I'impegno del gruppo sui temi della
diversita, equita ed inclusione e fornire
indicazioni sui comportamenti da adottare per
garantire pari opportunita nel rispetto delle diversita.

La politica é rivolta a tutto il personale del Gruppo
ed €& consultabile sul Portale Pari Opportunita
raggiungibile dal Portale dipendente ADP o sul sito
internet di Finanziaria Tosinvest e di San Raffaele

= Ciclo di vita delle risorse umane
= Comunicazione

=  Molestie sul lavoro

= Sistema di segnalazione
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COMITATO PARI
OPPORTUNITA

Il Comitato ha principalmente la funzione di:

= Monitorare la continua ed efficace
applicazione della Politica,

= Monitorare e gestire, in modo propositivo,
le iniziative legate alla DE&I e parita di
genere,

= (Gestire e monitorare la ricezione di
segnalazioni che tutto il personale puo
inoltrare, in totale sicurezza e nel pieno
rispetto della propria privacy, per denunciare
eventuali episodi di discriminazione, molestie
0 mobbing.

I Comitato risponde e riporta direttamente
allorgano amministrativo di ciascuna azienda
coinvolta.




COMITATO PARI
OPPORTUNITA

Il Comitato € composto da:
Dott. Carlo Trivelli

Dott. Antonio Vallone

Dott. Alessio Cicirelli
Dott.ssa Tiziana Balsamo
Dott. Marco Carusio
Dott.ssa Ines Citrea

Dott. Diego Giorgini
Dott.ssa Roberta Pescatori

Dott. Gianluca Uva




SISTEMA DI SEGNALAZIONE

: Cosa segnalare

Chi segnala d

= Molestie/discriminazioni sul luogo di lavoro;
Molestie/discriminazioni da parte di terzi (fornitori, clienti,
ecc.);

= Molestie sessuali sul luogo di lavoro.

. Chiunque sia vittima o testimone di una discriminazione,
di una molestia, di una molestia sessuale sul lavoro o di
violenza di genere

Come segnalare

Tali inosservanze rappresentano una violazione del Codice Etico e del
Modello 231/01, e sono trattate in conformita alle previsioni in esso
contenute. Episodi di discriminazione, intimidazione, abuso fisico, verbale,
morale o molestie, il personale, o eventuali parti interessate, sono da
segnalare, anche in forma anonima, allindirizzo mail dedicato:
pariopportunita@sanraffaele.it o volendo in formato cartaceo presso la
sede legale di ciascuna Societa

Nell’eventualita in cui la segnalazione relativa a discriminazione di genere,
violenza e molestie sul lavoro non venga presa in carico, € facolta del
segnalante ricorrere alla Consigliera di Parita del proprio territorio, i cui
riferimenti sono reperibili online.
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COSA S| INTENDE PER MOLESTIA

Molestia

comportamenti indesiderati, posti in essere anche per ragioni connesse al sesso, aventi lo scopo o
l'effetto di violare la dignitad di una lavoratrice o di un lavoratore e di creare un clima intimidatorio,
ostile, degradante, umiliante, offensivo,

Molestia Sessuale

comportamenti indesiderati a connotazione sessuale, espressi in forma fisica, verbale, non verbale,
aventi lo scopo o l'effetto di violare la dignita di una lavoratrice ¢ di un lavoratore e di creare un clima
intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offensivo.

Violenza di genere
Ogni atto di violenza indesiderata fondata sul genere che produca un danno o una sofferenza fisica,
psicologica o sessuale.
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IL VOSTRO COINVOLGIMENTO: SURVEY INTERNA

@ Come e percepito il Gruppo dalle persone
che ci lavorano?

Il personale di Gruppo come giudica il
grado di equita ed inclusione del contesto
lavorativo?

Quanto sono rilevanti i temi riportati a lato
per le persone che lavorano nel Gruppo?

Sulla base delle vostre esigenze, cosa puo fare il
Gruppo per creare un’organizzazione fondata sui
valori di diversita e parita di genere?

Cultura
aziendale

Clima Crescita dei
aziendale dipendenti

Ambiente
di lavoro

Ascolto e

o Genitorialita
segnalazioni
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SURVEY INTERNA: COSA E' EMERSO -
PARTECIPANTI

GENITORIALITA

* 639 lavoratori hanno
figli (63%)
107 e 379 lavoratori non

380
226 - hanno figli (37%)
@R 281
>3 I GENERE
i & 630

18-25 26-35 36-45 46-60 oltre 60
ETA DEI RISPONDENTI TITOLO DI STUDIO m DONNA mUOMO

Diploma di scuola media inferiore

3.377 1.018 30,15%

LAVORATORI* COINVOLTI RISPONDENTI REDEMPTION RATE**

**rapporto tra nr rispondenti e nr persone a cui & stato inviato il

" . . N X
include personale dipendente e collaboratori questionario
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SURVEY INTERNA: COSA E' EMERSO - RISULTATI

Cultura, clima aziendale e ambiente di
lavoro

I 60% delle/dei rispondenti afferma che il
Gruppo promuove equita e trasparenza nei
confronti di tutto il personale

Il 64% delle/dei rispondenti ritiene che le
opportunita di crescita sono aperte a tutti/e a
parita di competenze

L'82% delle/dei rispondenti ritiene che
uomini e donne abbiano le stesse
opportunita di avanzamento professionale

I 66% delle/dei rispondenti afferma che
nelllambiente di lavoro ci sia un clima di
rispetto reciproco

L’82% delle/dei rispondenti afferma di
essere supportato e venire trattato con
rispetto dal/dalla proprio/a responsabile



SURVEY INTERNA: COSA E' EMERSO - RISULTATI

Genitorialita

Lavorando in
guesta
organizzazione,
riesci a bilanciare

lavoro e vita...
28%
72%
mSi No

80%

mSj No
Dopo un periodo di
maternita/paternita, ti sei
sentito/a valorizzato/a e

reintegrato/a?
(284 rispondenti)

Hai trovato facile
condividere il tuo stato

di gravidanza®?
(222 rispondenti)

17%

83%

mSi  No



SURVEY INTERNA: COSA E' EMERSO - RISULTATI

Ascolto e Sai a chi rivolgerti Ti senti ascoltato/a quando
segnalazioni qualora riscontrassi condivi segnalazioni o
una problematica richieste?

relativa ad una
discriminazione?

28% Y

72%

mSi  No

mSi  No



PIANO STRATEGICO DE&

Il Piano DE&I definito dal Gruppo (uno per San Raffaele e le controllate e uno per Finanziaria Tosinvest)
consentira di contribuire alla creazione di una organizzazione fondata sui valori di Gender equity a
Diversity.

“.

Governance e strategia Cultura Gestione delle risorse Welfare ed

della DE&I dell'inclusione e umane equilibrio vita-

*Politiche tutela della diversita *Assunzione e inserimento lavoro

*Strategie e obiettivi *Incentivare la cultura *Gestione della carriera *Equilibrio vita-
della DE&I *Mobilita della forza lavoro lavoro
*Comunicazione *Remunerazione *Genitorialita e
*Formazione *Cessazione del rapporto di cura
*Prevenzione molestie lavoro
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IL CONTRIBUTO DI
CIASCUNO ALLA
DE&I



IL CONTRIBUTO DI CIASCUNO ALLA DE&l

OSSERVARE

®

Guardo e osservo
senza giudicare

Sono consapevole degli
stereotipi e dei
pregiudizi che talvolta
filtrano il mio modo di
vedere la realta

Finanziaria Tosinvest

RICONOSCERE

Q

Riconosco l'unicita
dei diversi punti di
vista

Cerco di capire gli
altri con empatia.

RISPETTARE

w1
Accolgo e rispetto la
diversita delle
persone con cui
lavoro.
Utilizzo un linguaggio
ed un comportamento
appropriato e non
offensivo.

VALORIZZARE

&

= Collaboro
attivamente per
valorizzare le
prospettive delle
persone con cui
lavoro.

* Ricerco e apprezzo
contributi diversi.

San Raffaele



