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Persone, società e territorio
Il valore del prendersi cura
Le aziende che integrano equità e inclusione ottengono vantaggi competitivi reali.
Non solo attraggono i talenti, ma sviluppano più innovazione. E vale anche per la Manifattura.
Lo testimonia l'attività quasi decennale sulla parità di genere di Fondazione Libellula

Intervista a Debora Moretti, CO-CEO di Zeta Service e Presidente di Fondazione Libellula

di Chiara Dallemule

a SISTEMI&IMPRESA
giugno/luglio/agosto 2026

In molte storie d'impresa, it punto di origine non

coincide con la nascita formale dell'azienda,

ma si colloca prima, in una trama più ampia e
complessa, fatta di cultura familiare, esperienze
personali e sistemi di valori che precedono e

indirizzano la scelta imprenditoriale. Nel caso di

Zeta Service, questa dimensione iniziale è pro-

prio la chiave di lettura ideale per interpretare

il percorso che ha portato l'azienda, fondata nel

2003 da Silvia Botzoni, da provider di payroll out-

sourcing a partner di servizi HR e per lo sviluppo
organizzativo.
"L'obiettivo, fin dall'inizio, è stato mettere le
persone at centro", esordisce Debora Moretti,

CO-CEO di Zeta Service, a capo delle funzioni

HR, insieme a Payroll e HR Admin, Consulenza

HR, Head Hunting e Sviluppo organizzativo.
"Parliamo di oltre 20 anni fa, in un momento
in cui termini come 'benessere organizzativo',

'intelligenza emotiva', 'fiducia' e 'coraggio' non

erano ancora parte del linguaggio aziendale.
In quel momento, la scelta di mia madre Silvia
Bolzoni è stata quella di costruire un'azienda

in cui le persone potessero davvero essere il

perno dell'organizzazione e, proprio per questo,
trasmettere più cura e valore per il cliente. Ne

è nato un circolo virtuoso: persone al centro,
organizzazione più solida, clienti più soddisfatti".

Zeta Service, quindi, è nata con un'impronta

fortemente votata all'ascolto e alla crescita
delle persone. Ma non solo: mettere le persone

al centro significa certamente prendersi cura

delle proprie risorse, ma impone anche il dovere
morale di uscire dal perimetro aziendale e avere

attenzione anche per il territorio, generando

un impatto sociale positivo. "Le imprese sono
moltiplicatori culturali: ciò che accade al loro
interno si riflette all'esterno, nelle famiglie, nelle
relazioni e nelle comunità. Per questo l'impat-
to sociale non è un effetto indiretto, ma una
responsabilità concreta che si estende ben oltre
le mura aziendali", prosegue Moretti.
In questo orizzonte si colloca la nascita e lo

sviluppo di Fondazione Libellula, di cui Moretti

è Fondatrice e Presidente, il primo network di

aziende in Italia e in Europa unito dalla volontà
di prevenire e contrastare la violenza di genere e
ogni forma di discriminazione a partire dai con-
testi lavorativi. Nata nel 2017 come progetto di

Corporate Social Responsibility di Zeta Service,
dal 2020 opera come Fondazione indipenden-

te che agisce per un cambiamento culturale

DEBORA MORETTI
Classe 1987, cresciuta a Crema e oggi di base a Milano, Debora Moretti è una

delle figure più attive in Italia nel campo della trasformazione culturale lega-

ta alla parità di genere e al benessere organizzativo.

Imprenditrice di seconda generazione, affianca alla guida di Zeta Service
- azienda specializzata in payroll, HR Admin, ricerca e selezione e con-

sulenza HR - il ruolo di fondatrice e presidente di Fondazione Libellula, la
prima realtà italiana che unisce aziende, scuole e territori contro la violenza e

la discriminazione di genere.
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profondo, attraverso la formazione, la sensibi-
lizzazione e l'educazione. L'idea di fondo è che
le imprese siano delle vere e proprie incubatrici
culturali, in grado di influenzare comportamenti,
linguaggi e modelli relazionali.

In che modo Zeta Service ha contribuito
ll'idea che un'azienda debba generare
nche impatto culturale e sociale?

L'azienda è partita occupandosi principalmente
di buste paga e consulenza del lavoro, ma già
allora l'impostazione era diversa: non si trat-
tava solo di erogare un servizio, ma di creare
un contesto in cui le persone potessero stare
bene e, di conseguenza, generare valore anche
per il cliente. Una sinergia tra persone interne,
organizzazione e comunità. Un elemento che
mi è stato trasmesso molto chiaramente è che,
quando un'azienda cresce, cresce anche la sua
responsabilità. Non solo verso chi lavora al suo
interno, ma verso tutto ciò che le sta intorno.
Ogni numero, ogni busta paga, ogni attività ha
un impatto concreto sulla vita delle persone:
progetti, famiglie, scelte quotidiane. Da questa
consapevolezza è nato nel tempo un approccio
più ampio: l'idea che un'impresa non possa
limitarsi at proprio core business, ma debba
diventare un attore capace di generare valore
sociale e culturale.

Da dove nasce, personalmente e
professionalmente, l'idea che ha
portato alla nascita di Fondazione
Libellula?

La genesi di Fondazione Libellula nasce da un'e-
sperienza molto concreta, legata ai progetti di
responsabilità sociale sviluppati in Zeta Service.
Nel 2015 avevamo iniziato a trasformare parte
della formazione interna in progetti di impatto
sociale. Le persone potevano scegliere in quali
contesti mettere a disposizione le proprie
competenze: case di accoglienza, progetti con
persone detenute in permesso lavoro, progetti
con bambini e bambine, percorsi educativi. Non
era una formazione teorica, ma un'esperienza
diretta sul campo. Durante uno di questi pro-
getti, in un incontro con detenuti in permesso
lavoro in un'azienda, ho vissuto un episodio che
ha rappresentato un punto di svolta. Una delle
persone coinvolte si è presentata raccontando
la propria storia personale, legata a un grave
episodio di femminicidio.

Qual è stata la sua reazione?

Quell'incontro ha generato delle riflessioni
profonde, soprattutto perché le parole utilizzate
minimizzavano la violenza e rendevano difficile
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una lettura immediata di ciò che stavo ascol-
tando. Avevo 26 anni e non avevo strumenti per
interpretare una situazione di questo tipo. Ne è
nata una forte dissonanza: da un lato il senso
di responsabilità dell'azienda, dall'altro l'impat-
to di storie che attraversano i luoghi di lavoro
senza che ce ne si renda conto. Da lì è nata la
domanda che ha avviato tutto: cosa può fare
concretamente un'azienda su questi temi?

Quando il progetto ha assunto
una dimensione autonoma?
In una prima fase abbiamo awiato delle atti-
vità di sensibilizzazione coinvolgendo alcune
aziende 'pioniere', in un periodo in cui parlare
di violenza di genere nei contesti aziendali era
ancora molto complesso. Abbiamo incontrato
resistenze e molte porte chiuse. Tuttavia, pro-
gressivamente, il progetto ha iniziato a crescere,
trasformandosi da iniziativa interna a rete più
ampia. Le aziende coinvolte aumentavano,
così come la richiesta di percorsi strutturati. Il

momento di svolta è arrivato quando ci siamo
resi conto che non si trattava più di un progetto
aziendale, ma di un vero e proprio movimento
culturale. È in quel momento - era il 2020 - che è
nata Fondazione Libellula come impresa sociale
di Zeta Service. La pandemia ha rappresentato
un acceleratore: ha reso evidente la necessità
di strutturare e dare continuità al progetto,
permettendogli di uscire definitivamente dai
confini aziendali e diventare un'infrastruttura
autonoma.

:.♦:

Debora Moretti sul palco
con il fratello ivan Moretti

durante un evento
di Zeta Service
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Per Debora Moretti, il
progetto di Fondazione
Libellula nasce dal desiderio
di lavorare sul cambiamento
culturale con azioni concrete

SISTEMI&IMPRESA
giugno/luglio/agosto 2026

Perché l'azienda è il luogo chiave

per intervenire su questi temi?

È un luogo centrale perché è uno spazio in cui

le persone trascorrono gran parte del proprio

tempo. È un ambiente in cui si costruiscono

relazioni, linguaggi, comportamenti e cultura.

Per questo motivo, ciò che accade al suo interno

non rimane confinato, ma si riflette nelle fami-

glie, nelle relazioni e nella società. Intervenire

nelle organizzazioni significa quindi agire su un

punto strategico. Non si tratta solo di sensibiliz-

zazione, ma di costruire ambienti sicuri, capaci di

riconoscere e affrontare temi complessi come la

violenza di genere o la discriminazione. Il cam-

biamento non può essere episodico o legato a
iniziative simboliche: deve entrare nei processi,

nella formazione, nella leadership e nelle prati-

che quotidiane.

Quali sono le principali difficoltà che

lei stessa percepisce - come donna e
come professionista - nel diffondere
questi temi nel sistema organizzativo e

imprenditoriale?
Oggi la difficoltà principale non è più parlare
di questi temi, ma trasformare l'attenzione in
cambiamento concreto. Il rischio maggiore è

il cosiddetto 'DAI washing', ovvero iniziative
superficiali o confinate a momenti simbolici. Il
cambiamento reale si gioca invece sui proces-
si: selezione, valutazione, politiche retributive,

cultura organizzativa. Un'altra difficoltà è la resi-

stenza culturale. Non sempre è facile creare

contesti in cui le persone possano mettersi in

discussione senza sentirsi giudicate. Spesso

emergono barriere, pregiudizi o la paura che

parlare di questi temi significhi creare problemi

anziché risolverli.

Come si può supportare concretamente

la crescita e le carriere femminili

(l'interno delle aziende, al di là delle
dichiarazioni di principio?

I dati ci raccontano che la questione è ancora

profondamente strutturale. Secondo il Rapporto
annuale 2025 sul mercato del lavoro e politiche di

genere dell'INAPP, il tasso di occupazione femmi-

nile in Italia supera di poco il 53% e, nonostante
rappresenti il valore più alto mai registrato, con-
tinua a collocare il nostro Paese all'ultimo posto

nell'Unione Europea. A questo si aggiunge un

altro elemento: l'ultimo Rapporto annuale Istat
mostra che le donne dedicano al lavoro familiare,

in media, 2 ore e 38 minuti al giorno in più rispet-

to agli uomini. Sono dati che raccontano come le

traiettorie professionali siano ancora fortemente
influenzate dalla distribuzione dei carichi di cura.

Bisogna spostare il focus di azione da un vago
'aiutare le donne' alla riprogettazione concreta
delle organizzazioni. La crescita femminile non
può essere considerata un tema individuale, ma

è un tema strutturale. Per questo è fondamentale

lavorare sui dati; ingressi, promozioni, tempi di

crescita, politiche retributive. Solo attraverso la
misurazione è possibile superare percezioni sog-

gettive e identificare le reali aree di intervento.
Accanto ai dati serve però un lavoro culturale
profondo. Non basta misurare: bisogna accom-
pagnare le persone nel cambiamento. Infine, è
fondamentale il principio di corresponsabilità:
la parità non è un tema delle donne, così come

la genitorialità non è un tema esclusivamente
femminile. Serve un coinvolgimento reale di
uomini e donne nella trasformazione dei modelli
organizzativi.

E possibile costruire modelli

organizzativi in cui la parità di genere
diventa non solo un valore etico, ma
nche un fattore competitivo?

Sì, ma solo se diventa parte integrante dei proces-
si organizzativi. Le aziende che integrano equità
e inclusione nei modelli decisionali ottengono
benefici concreti: maggiore innovazione, migliori
capacità di problem solving, ambienti più attrat-
tivi e maggiore retention delle persone. Tuttavia,
questo avviene quando la parità è dawero

applicata nei processi: selezione, performance,
carriere, politiche retributive. Senza questo pas-
saggio, il rischio è che resti un valore dichiarato
ma non reale.
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II settore manifatturiero rappresenta
un contesto chiave, ma complesso per

i temi di parità e inclusione. Qual è la

vostra fotografia del settore?

Nel network di Fondazione Libellula, circa il 34%

delle aziende proviene dal settore manifatturie-
ro, che sale a circa il 50% considerando anche le
realtà non ufficialmente inserite nel network. Il
dato smentisce un bias diffuso: non è necessa-
riamente più difficile lavorare su questi temi nel
Manifatturiero rispetto ad altri settori. La diffe-
renza non la fa il livello di istruzione o il ruolo,

ma la cultura organizzativa e la coerenza tra ciò
che l'azienda dichiara e ciò che mette in pratica
quotidianamente.

Oltre al tema della diversità, prestiamo atten-

zione anche a quello dell'equità: non basta

aumentare il numero di donne presenti in
azienda, bisogna chiedersi se abbiano reati
opportunità di crescita, spazi di decisione e un

contesto in cui possano lavorare sentendosi

pienamente incluse.

Quali sono le possibili strategie
applicabili al contesto produttivo?
Il primo passo è individuare indicatori chiari e
misurabili. Chiediamoci, ad esempio, perché le

candidature femminili nei ruoli tecnico-ope-
rativi sono poche. Talvolta emergono elementi

molto concreti, come dispositivi di protezione

individuale non disponibili nelle taglie adatte,
spogliatoi non progettati per una presenza mista

o ambienti di lavoro pensati storicamente per

una forza lavoro esclusivamente maschile. Sono
dettagli in apparenza marginali, che finiscono
però per influenzare l'accesso, la permanenza e

la crescita delle persone.
Quando questa coerenza è presente, anche nei
contesti produttivi si genera partecipazione e

apertura.

In che modo la struttura delle
organizzazioni produttive
manifatturiere influenza la possibilità di

introdurre politiche di inclusione reali?

Esistono casi o segnali di cambiamento
che indicano una trasformazione già in

corso?

Nel Manifatturiero emergono alcune criti-

cità operative: turni di lavoro, assenza di

strumenti digitali diffusi, difficoltà di accesso alla

formazione tradizionale. Questo richiede modelli

alternativi: micro-formazione, video pillole, stru-

menti accessibili da smartphone, formazione
integrata nei momenti aziendali o negli spazi

comuni. Un altro elemento chiave è la presen-
za di percorsi obbligatori legati a sicurezza e

INTERVISTA DI COPERTINA

formazione, nei quali è possibile integrare anche
temi come molestie e parità di genere. Il cam-
biamento è possibile quando le organizzazioni

riescono a rendere accessibili i contenuti e a
integrarli nella vita reale del lavoro.

Se guardiamo ai prossimi 5-10 anni,

quale dovrebbe essere il ruolo delle

fondazioni come Libellula nel sistema
produttivo italiano?

Il ruolo delle fondazioni sta cambiando: non

sono più solo strumenti di donazione, ma infra-
strutture di connessione tra impresa, ricerca,
istituzioni e società civile. La sfida è costruire

ponti e alleanze, generare conoscenza condivisa
e misurare l'impatto. Le trasformazioni, dalla

parità di genere alla salute mentale, fino all'In-

telligenza Artificiale, non possono essere

affrontate da un singolo attore. Servono eco-
sistemi. In questo scenario, una fondazione

come Libellula può diventare un nodo di con-

nessione culturale, capace di portare dentro le
organizzazioni strumenti, dati e visioni di lungo

periodo, accompagnando le imprese nell'adozio-

ne di modelli organizzativi sempre più evoluti.

Le aziende, infatti, per il ruolo che ricoprono

nella vita delle persone e per la loro capacità di

influenzare comportamenti, linguaggi e modelli

relazionali, possono essere straordinari accele-
ratori di cambiamento, contribuendo a costruire

un paradigma organizzativo capace di rigenerare

saperi, pratiche e valori, affinché inclusione,

equità e benessere diventino elementi struttu-
rali del modo stesso di fare impresa.

Un momento
della Charity Night

di Fondazione Libellula,
svoltasi il 25 novembre 2025
presso il Blue Note di Milano
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