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Il presente Piano strategico della Fondazione The Bridge e redatto dal Comitato guida. Il piano
strategico e condiviso dalla direzione e mantenuto aggiornato nel tempo.

Metodologia e contenuti

Il Piano definisce, per ogni tema identificato dalla Politica, obiettivi che rispondono ai seguenti
principi: semplici, misurabili, raggiungibili, realistici, pianificati nel tempo, assegnati come
responsabilita di attuazione. Il Piano strategico individua le frequenze di monitoraggio dei KPI.

Il Piano strategico & composto dalle seguenti fasi:

a) Identificazione dei processi aziendali correlati ai temi relativi alla parita di genere individuati
b) identificazione dei punti di forza e di quelli di debolezza rispetto ai temi;

c) definizione degli obiettivi;

d) definizione delle azioni decise per colmare i gap;

e) definizione, frequenza e responsabilita di monitoraggio dei KPI definiti

Le azioni ed i monitoraggi definiti nel Piano sono attuati attraverso:
a) istruzioni scritte sulle modalita di attuazione e di monitoraggio, ove applicabile;

b) informazione al personale sulla politica della parita di genere applicata in azienda.

Requisiti normativi

| requisiti normativi specifici rispetto al tema della parita di genere in ambito lavorativo sono i
seguenti:

Tipo norma N° e data norma | Articolo norma Contenuto Aggiornamenti
Dlgs 198/2006 Tutti Codice delle pari | Tutti fino
opportunita tra | all’ultimo del
uomo e donna 30/06/2022
Contratto di CCNL Commercio | Tutti Contratto di | Commercio -
lavoro e Servizi lavoro Confcommercio |
CNEL HO11

Testo attualizzato
e coordinato del
cenl per il settore
Commercio -
Confcommercio
da valere per |l
periodo 2015 -
2027
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A. Identificazione dei processi aziendali e campo di applicazione

Fondazione The Bridge & una societa di ricerca scientifica e sociale, si pone come tramite tra
istituzioni e associazioni di pazienti, per agevolare il corretto confronto tra mondo accademico,
clinico e industria facendosi garante del rispetto di valori fondanti e irrinunciabili: universalismo,
equita, innovazione responsabile, sostenibilita, sensibilizzazione alla diversita, inclusione e
pluralismo.

In particolare la Fondazione contribuisce al dibattito e al confronto con istituzioni e diversi
stakeholder nel sistema sociosanitario, svolgendo: attivita di ricerca e diffusione dei risultati;
attivita di advocacy, supportando e promuovendo specifiche iniziative; e attivita di formazione e
informazione.

| processi aziendali interni alla Fondazione The Bridge correlati alla Parita di genere sono i
seguenti:
1.Comunicazione
2.Risorse umane:
e Selezione ed assunzione (retribuzioni)
e Carriere
e Genitorialita e conciliazione vita-lavoro

e Attivita di prevenzione

B. Punti di forza e debolezza

Materia Punti di forza Punti di debolezza
Comunicazione La Direzione assicura che tutto il
interna personale sia informato sulla

politica di parita di genere
applicata in azienda, e che siano

chiare le modalita di
segnalazione di eventuali
molestie / mobbing.
Selezione e | processi di R&S sono ben attuati
formazione secondo i principi e le prassi

antidiscriminatorie non solo del
genere ma di qualunque altra
caratteristica

Formazione Per guanto riguarda la | Per il 2027 si prevedono azioni
formazione si & provveduto a | formative rivolte al personale, per
informare e formare sulle | aumentare consapevolezza e
procedure di competenza i | verificare il recepimento del
membri del Comitato e la | Sistema e delle sue procedure.
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Referente a Tutela dellambiente
lavorativo, il personale attraverso
I'invio di mail per presentare il
sistema.

Laddove necessario il Comitato
valuta interventi formativi ad hoc
per sensibilizzare e informare il
personale sul tema della parita di
genere.

Retribuzioni

Impostazione orientata
all’equita, coerente con le
normative europee sulla pay
transparency. Istituzione di un
sistema retributivo meritocratico,
con meno spazio per bias o
trattamenti disomogenei.

Carriere

Riconoscimento del tema come
area prioritaria del piano: inserire
il capitolo “Carriere” indica
volonta di intervenire sulla
crescita professionale in ottica di
parita.

Potenziale allineamento con le
buone pratiche in materia di pari
opportunita (commissioni miste,
criteri oggettivi, monitoraggio
delle promozioni).

lavoro

Genitorialita e Volonta di integrare politiche di
conciliazione vita- conciliazione, che rappresentano

una leva chiave per prevenire
discriminazioni legate alla
maternita.

Possibilita di strutturare misure
innovative (flessibilita, smart
working, rientro protetto) che
molte  organizzazioni  stanno
introducendo come standard

Attivita
prevenzione

di | Introduzione del presidio di
segnalazione molestie e prassi.
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C. Obiettivi

Comunicazione interna
a) la comunicazione interna & basata sulla responsabilita;

b) garantire che la comunicazione sia coerente con i principi della politica e con gli obiettivi
stabiliti e attuati attraverso il piano strategico;

c) allineare la comunicazione interna ai valori e alla cultura aziendale.

Selezione ed assunzione (retribuzioni)

a) predisporre procedure di selezione ed assunzione che definiscano regole atte a prevenire la
disparita di genere, in particolare idonee a contrastare i bias, ad esempio contattare in modo
non discriminatorio i candidati sulla base del genere;

b) predisporre in maniera che le descrizioni della mansione da assumere siano neutre rispetto
al genere ed il processo di reclutamento sia rivolto sia agli uomini che alle donne;

c) non permettere che, durante i colloqui, siano effettuate richieste relative ai temi del
matrimonio, della gravidanza o delle responsabilita di cura.

d) dotarsi eventualmente di mansionario della singola impresa laddove sia necessario
completare e dettagliare quello generico dei CCNL, per la segnalazione da parte dei/delle
dipendenti di eventuali disparita retributive;

e) predisporre un meccanismo di controllo per evitare pratiche che non corrispondano alle
politiche non discriminatorie dichiarate, comprendendo stipendi, benefit, bonus, programmi di
welfare;

f) informare periodicamente i/le dipendenti delle politiche retributive adottate in azienda
anche con riferimento a benefit, bonus, programmi di welfare;

g) ove esistente, il programma di welfare deve considerare le esigenze delle persone di ogni
genere ed eta.

Formazione

All'occorrenza possono essere predisposti corsi di formazione sui principi etici, sui temi e sulle
modalita operative adottati dall’'organizzazione, per intervenire laddove il personale dimostra
una scarsa sensibilizzazione al tema o si siano verificati episodi di mobbing/molestie.

Carriere

a) definire processi finalizzati ad assicurare la non discriminazione e le pari opportunita nello
sviluppo professionale e nelle promozioni, basandole esclusivamente sulle capacita ed i livelli
professionali;

b) tendere al bilanciamento di genere nelle posizioni di leadership aziendale, in correlazione
con il settore specifico e le specifiche mansioni;
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c) rivolgere le opportunita di carriera ed i programmi per lo sviluppo professionale a tutto lo
staff;

d) creare un ambiente lavorativo che favorisca la diversity e tuteli il benessere psico-fisico
dei/delle dipendenti;

Genitorialita e conciliazione vita-lavoro

a) predisporre programmi specifici per i congedi di maternita o di paternita (es. programmi di
formazione per il re-inserimento) e una modalita di informazione circa gli eventuali
cambiamenti importanti che avvengono sul luogo di lavoro durante il congedo;

b) predisporre un piano per la gestione delle diverse fasi della maternita (prima, durante e
dopo);

c) attuare meccanismi di informazione finalizzati a incentivare la richiesta del congedo per
paternita;

d) pianificare iniziative specifiche per supportare i/le dipendenti al loro rientro da un congedo
genitoriale (formazione, supporto), inclusi eventuali piani di “engagement” da proporre su base
volontaria alle donne in congedo di maternita;

e) includere nell’lambito del programma di welfare aziendale, ove esistente, iniziative specifiche
per supportare i/le dipendenti nelle loro attivita genitoriali e di caregiver;

f) dotarsi di misure per garantire I'equilibrio vita-lavoro (work-life balance) rivolte a tutti/e i/le
dipendenti;

g) stabilire/promuovere, laddove possibile, accordi specifici per consentire il lavoro part-time a
chi ne faccia richiesta;

h) offrire flessibilita di orario, stabilendo e comunicando regole e procedure semplici ed
accessibili per usufruirne;

i) effettuare una revisione periodica delle esigenze di flessibilita dei/delle dipendenti;

) offrire la possibilita, dove possibile, di smart working/telelavoro o di altre forme di lavoro
flessibile, e orario elastico;

m) garantire che le riunioni di lavoro siano tenute in orari compatibili con la conciliazione dei
tempi di vita familiare e personale;

n) garantire che alle riunioni di lavoro possano partecipare anche i lavoratori e le lavoratrici a
part-time e con contratti di lavoro flessibili, discontinui, ecc.

Attivita di prevenzione

In relazione alle proprie politiche e risorse, 'organizzazione deve dare piena attuazione alle
previsioni di legge e agli accordi collettivi, sottoscritti dalle organizzazioni imprenditoriali cui
aderisce, in materia di contrasto alle molestie sui luoghi di lavoro.

In particolare, I'organizzazione deve:

a) individuare il rischio di ogni forma di abuso fisico, verbale, digitale (molestia) alla luce della
Salute e Sicurezza sul Luogo di Lavoro;

b) preparare un Piano per la prevenzione e gestione delle molestie sul lavoro;
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c) prevedere una metodologia di segnalazione anonima di questa tipologia di accadimenti a
tutela dei/delle dipendenti che segnalano;

d) valutare gli ambienti di lavoro anche da questo punto di vista;
e) prevedere una valutazione dei rischi e analisi eventi avversi segnalati;

f) assicurare una costante attenzione al linguaggio utilizzato, sensibilizzando una comunicazione
il piu possibile gentile e neutrale.

D. Azioni (vedi Procedure)

E. Definizione, frequenza e responsabilita di monitoraggio dei KPI (vedi allegato)

| KPI definiti e messi in opera da parte di Fondazione The Bridge sono i seguenti:
1) Piano strategico
2) Comitato
3) Definizione processi di gestione risorse umane
4) Referenti interni e prassi contro molestie
5) % donne sul totale organico rispetto ai due anni precedenti
6) Equita retributiva
7) Policy tutela maternita/paternita e conciliazione vita/lavoro oltre il CCNL
8) Benefit maternita/paternita

La modalita di misurazione, la frequenza di rilevamento e la responsabilita del monitoraggio sono
indicate nei seguenti allegati.

08/06/2026

Il Comitato guida per la parita di genere

*

Elisa Sala, membro del Comitato

Lorenza Gulli, membro del Comitato

Jorers Coau



