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In linea con i principi del Codice Etico, Afol considera la valorizzazione delle diversità presenti in azienda uno dei propri obiettivi fondamentali e si impegna a favorirne l'integrazione, tramite la valorizzazione delle loro peculiarità, in una cultura di gruppo inclusiva e aperta. 
AFOL sostiene la necessità di valorizzare ogni individuo nella sua specificità e di cercare di abbattere ogni tipo di barriera culturale, valoriale o fisica che limiti diritti imprescindibili, ponendo in essere i cambiamenti necessari per la creazione di un ambiente di lavoro inclusivo. 
La diversità culturale derivante da origine etnica, nazionalità, idioma, fede religiosa, stato civile, posizione sociale, background professionale, orientamento sessuale e convinzioni personali, rappresenta un’opportunità di arricchimento personale e fonte di grandi benefici per Afol.  
È pertanto impegno dell’azienda combattere ogni forma di discriminazione e pregiudizio, fornire a tutte le persone opportunità di crescita professionale e realizzare un ambiente di lavoro che accolga ogni persona, riconoscendone il valore nel rispetto delle differenze. 
Con riferimento alle politiche di genere Afol Metropolitana aderisce ai principi della Uni PdR 125:2022, al fine di favorire un ambiente di lavoro inclusivo ed equo, in cui ogni persona possa sentirsi bene accolta e parte attiva, in cui possa fornire il proprio contributo e sentirsi valorizzata, nella consapevolezza che ogni persona è unica e il rispetto della diversità è il presupposto fondamentale per la convivenza di tutti/e.  
Le politiche di diversità e inclusione sono indirizzate verso la non discriminazione in fase di selezione, la valorizzazione delle competenze e dei “talenti” specifici e la formazione, che sta alla base di ogni politica di crescita delle persone, attraverso programmi specifici volti anche ad aumentare il livello di consapevolezza sui temi legati alla diversità.
L’impegno di AFOL nel valorizzare le persone, affinché ognuna possa dare il meglio di sé, si traduce in una strategia di sviluppo e gestione delle persone in grado di garantire a tutte l’accesso ad eque possibilità di crescita professionale, a prescindere dal ruolo ricoperto nell’organizzazione.  
La Politica conferma inoltre l’impegno, già definito nel Codice Etico, nel sostenere il rispetto della dignità delle persone ed evitare ogni discriminazione, diretta o indiretta, fondata su ragioni legate a qualunque tipo di diversità. 
L’azienda promuove la parità di genere attraverso azioni concrete sul piano gestionale e sul piano culturale. 
· processi di selezione e assunzione equi e trasparenti;
· pari accesso a formazione, sviluppo professionale e opportunità di carriera;
· politiche di equità retributiva a parità di ruolo e responsabilità, con un’analisi dettagliata dei livelli retribuitivi per funzione per prevenire il gender pay gap e predisporre tempestive azioni correttive; 
· iniziative a supporto della conciliazione tra vita lavorativa e vita privata, inclusi strumenti di flessibilità organizzativa;
· tutela della genitorialità e supporto al rientro dopo periodi di assenza.
Sul piano della cultura aziendale AFOL è impegnata in iniziative di sensibilizzazione a tutti i livelli con azioni mirate al superamento degli stereotipi e dei pregiudizi inconsapevoli. 
Afol Met, in base a quanto previsto dalla PdR 125:2022, adotta specifici KPI per misurare e monitorare le azioni gestionali e culturali per la parità di genere, quali a titolo di es empio il trend di rappresentanza di genere nelle posizioni di responsabilità, l’analisi periodica del gender pay gap per funzione/ruolo).
AFOL Met, quale interlocutore  pubblico privilegiato nel territorio metropolitano milanese per le politiche per la formazione e il lavoro, porta il suo impegno a garantire l’orientamento culturale di genere con tutti gli stakeholder di riferimento, Soci, imprese, e istituzioni varie, promuovendo buone pratiche di inclusione e conciliazione tra vita privata e famigliare e cultura dell’equità nel mercato del lavoro metropolitano. 
In particolare nell’esercizio del suo ruolo istituzionale AFOL investe in servizi di orientamento che aiutano le donne a riconoscere e potenziare le proprie capacità, in percorsi formativi che favoriscono autonomia economica e consapevolezza professionale e in azioni che facilitano il rientro nel mercato del lavoro dopo periodi di inattività, costruendo percorsi professionali solidi e sostenibili. 

APPLICAZIONE E RESPONSABILITA’  
Le strategie e politiche di valorizzazione della diversità e inclusione si concretizzano attraverso l’assunzione di impegni e la definizione di obiettivi e target, presidiati e rendicontati in modo trasparente. 
AFOL a questo fine:
· ha nominato un Comitato Guida per la parità di genere con il compito di 
· sovraintendere alla realizzazione del Piano Strategico per la parità di genere 
· coordinare l’attuazione delle azioni previste dalle aree della Pdr125:2002
· validare e monitorare gli indicatori qualitativi e quantitativi
· proporre miglioramenti e aggiornamenti in ottica di miglioramento continuo
· fungere da organo consultivo per la Direzione rispetto alle policy e misure in materia di equità e inclusione 
· ha istituito al suo interno il Servizio Sviluppo Risorse Umane, focalizzato sulla realizzazione di azioni concrete e sul monitoraggio delle tematiche dell’inclusione delle diversità, sulla conciliazione vita / lavoro e sul benessere delle persone. Tale struttura è inoltre attiva nel raccogliere e valutare proposte e suggerimenti per iniziative su tali tematiche;
· ha istituito all’interno del canale Whistleblowing una sezione specifica per la segnalazione di reati a sfondo sessuale, molestie, discriminazioni, mobbing, quale leva di prevenzione e di cura per le persone nell’organizzazione, a presidio di un ambiente di lavoro sicuro e rispettoso. Il canale whistleblowing garantisce  la riservatezza dell’identità del segnalante e la protezione da eventuali ritorsioni. 
L’impegno di tutta l’organizzazione è fondamentale per la costruzione di una cultura aziendale inclusiva e capace di valorizzare le diversità, per questo AFOL  
· adotta un sistema di monitoraggio che garantisce, in modo oggettivo, la verifica e la rendicontazione annuale dei risultati e dei progressi effettivamente conseguiti. I KPI definiti nella Uni PdR 125 vengono costantemente monitorati e semestralmente portati all’attenzione della Direzione Generale e del Comitato Guida, per indirizzare le strategie e gli obiettivi in maniera efficace. 
· comunica i progressi raggiunti in tema di valorizzazione e gestione della diversità e adotta politiche di sensibilizzazione interne ed esterne sul valore delle misure di inclusione adottate;  
· promuove iniziative di informazione e formazione in tema di gender equality. 
Afol ritiene a tal fine fondamentale il ruolo del management che deve costituire un esempio per i/le collaboratori/trici. 
· Il Direttore Generale, in collaborazione con il Comitato Guida definisce ed aggiorna la Politica, definisce gli obiettivi strategici ed effettua il Riesame periodico sull’andamento del Sistema al fine di definire correttivi ed azioni di miglioramento. 
· I Dirigenti concorrono attivamente all’implementazione del Sistema: 
· assicurando che non si verifichino atti di discriminazione;  
· individuando ostacoli di carattere culturale, organizzativo o relazionale che impediscono la piena inclusione lavorativa e adoperarsi per superarli;  
· creando un clima aperto all’espressione di tutti/e;  
· sensibilizzando il proprio team al rispetto dei principi contenuti nella presente Politica.  
· Il servizio Risorse Umane assicura la valorizzazione nel lungo periodo delle diversità a tutti i livelli e nelle fasi di attuazione delle politiche aziendali di ingresso, valutazione, crescita e sviluppo delle persone, garantendo la massima equità ed inclusione.  
· Il servizio Comunicazione, sia verso l’interno che verso l’esterno propone e sviluppa iniziative per promuovere una cultura organizzativa aperta e collaborativa.  
[bookmark: _Toc8850]Le modalità operative con cui vengono gestiti i processi aziendali in un’ottica di rispetto della parità di genere sono indicate nelle procedure di Sistema e nei regolamenti aziendali, che vengono periodicamente riesaminati ed aggiornati. La conformità del sistema, anche relativamente ai risultati del monitoraggio dei KPI, viene inoltre verificata attraverso un Piano di audit interni e la gestione di tutti i rilievi emergenti al fine di un miglioramento continuo.  
DIFFUSIONE E AGGIORNAMENTO  
La Politica di Afol relativa a Diversità e Inclusione è comunicata e diffusa all’interno dell’organizzazione attraverso la intranet aziendale  e a tutti gli stakeholder, in ottica di trasparenza e collaborazione, tramite comunicazioni specifiche e il sito www.afolmet.it.  
La valorizzazione dei progressi in tema di parità avverrà sulla base di dati e risultati verificabili, in coerenza con il monitoraggio dei KPI.
La politica viene riesaminata annualmente per valutarne l’efficacia e la rispondenza alla strategia aziendale o in caso di rilevanti modifiche normative e/o cambiamenti di rilievo in materia. 

