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Capitolo 1

Perché affrontare i temi
della diversita e dell'inclusione
in azienda?

Lamore non sta nell’alcro, ma dentro noi stessi. Siamo
noi che lo risvegliamo. Ma, perché questo accada, ab-
biamo bisogno dellalero. Luniverso ha senso solo quan-
do abbiamo qualcuno con cui condividere le nostre
emozioni.

Paulo Coelho

Tra tante incertezze del mondo moderno abbiamo una sicu-
rezza da offrire: per esprimerci abbiamo bisogno di interlo-
cutori che ascoltano. Che si tratti di esprimere amore o fare
una presentazione aziendale, serve qualcuno dall’alera parte.
E a nostra volta, se non ascoltiamo non diamo modo a una
emozione o a una comunicazione di fluire.

Sembra facile ma in realta diventa molto difficile, an-
che nelle aziende, far capire il proprio pensicro. Ogni essere
umano ¢ un universo di esperienze irripetibili, una costru-
zione biologica e culturale unica. La diversita ¢ il motore
dell'evoluzione, sia genetica che culturale, ma essa porta con
s¢ anche difficolta operative di relazione, di comunicazione
e di metodo.

I traceati di comunicazione e management tendono trop-
po spesso a banalizzare il tema delle relazioni umane nelle
imprese ¢ tra imprese — trascurando la realea — la forte di-
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versita tra persone ¢ nei team nei diversi modi di percepire,
pensare, comunicare ¢ interagire, ¢ persino di “essere”.

Le aziende competitive hanno la forte esigenza di muo-
versi oltre i confini esterni, sempre pit ristretti, dei pro-
pri settori abituali (diversity nelle prospettive di mercato
e nelle culture di riferimento), e di esercitare uno sforzo
di apertura di pari portata verso I'interno (diversity in the
workplace, o workplace diversity).

Allo stesso tempo hanno una necessita di inclusione
(inclusion). Cio significa diventare un luogo dove si lavora
volentieri, da qualsiasi cultura e stato si provenga.

La diversity ¢ un esercizio che porta ad ampliare i con-
fini interni del pensiero, allargare le proprie prospettive
mentali, facilitare lo scambio tra diverse visioni del mondo,
rispondere a finalita etiche (diversity etico) e a finalita com-
petitive (diversity competitivo).

Anche l'inclusione ¢ un tema aziendale forte. Quando si
parla di D&I si intende anche dire che unazienda deve sa-
per includere le diversita nella propria forza lavoro ¢ non
respingerle.

Principio 1 — Rispetto dei diversi tipi di Diversity &
Inclusion (D&l)

La competitivitﬁ aziendale dipende dalla Capaciti di inclusione in

azienda di molteplici factori di identita e in particolare:

— diversita etnica ¢ culturale. Affronta la presenza ¢ la rap-
presentazione di persone provenienti da diverse etnie ¢

culture allinterno di un'organizzazione. Lobiettivo ¢ pro-
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muovere la comprensione ¢ la celebrazione delle differenze
culturali;

— inclusione di genere. Si concentra sull'equita di genere ¢
cerca di garantire che uomini e donne abbiano pari oppor-
tunita e trattamento in cucti gli aspetti della vita profes—
sionale e sociale;

— diversita di abilita. Riguarda I'inclusione di persone con
diverse abilita e disabilita. Lobiettivo ¢ creare ambienti
che siano accessibili e accoglienti per tutti;

— inclusione LGBTQ+. Promuove I'accettazione ¢ Iinclusio-
ne delle persone lesbiche, gay, bisessuali, transgender ¢ di
tutte le alere identita di genere e orientamenti sessuali;

— diversita generazionale. Considera le differenze tra le di-
verse generazioni (Baby Boomers, Generazione X, Millen-
nials, Generazione Z ecc.) e cerca di garantire una collabo-
razione e comprensione efficaci tra di loro;

— inclusione sociale ed economica. Si occupa di ridurre le
disparita sociali ed economiche, garantendo che tutti ab-
biano accesso alle stesse opportunita indipendentemente
dalla loro origine sociale o situazione economica;

— inclusione religiosa. Promuove I'accettazione e il rispetto del-
le diverse pratichc ¢ credi rcligiosi, assicurando un ambiente
di lavoro o comunitario che sia inclusivo per tutte le fedi;

— diversita di pensiero ¢ background educativo. Valoriz-
za 17imp0rt:mz:1 di avere persone con diverse prospettive,
esperienze e formazioni educative per promuovere la crea-
tivita e l'innovazione;

— inclusione di tutte le identita. Olere alle categoric sopra
menzionate, ¢ un crescente riconoscimento dcll’impor—
tanza di includere tutte le identita, comprese qucllc lcgatc

a caratteristiche come l”aspctto fisico, lo stile di vita ecc.



14 Diversity & Inclusion in azienda

Queste importanti considerazioni i spingono a chieder-
ci perch¢ fare programmi di Diversity & Inclusion.

11. 1 *motori” che spingono verso il D& manage-
ment

Esistono motori economici e psicologici inarrestabili che
spingono affinché sia le aziende che le persone diventino
pitt consapevoli e piti abili nel tractare con le diversita.

1.1.1. Il motore economico

Credo nei liberi mereati, nella competizione tra opera-
tori. Credo nella societa aperta e vedo un mondo ormai
interconnesso.

John Elkann

Uno di questi motori — il motore economico — ¢ dato
dall'incremento del flusso di scambi internazionali, di
merci, di informazioni e di persone che attraversa il pia-
neta. E banale ripeterlo, ma unimpresa, anche piccola,
oggi non pud sopravvivere senza l'abilica di esportare, o
di acquistare all'estero, o di confrontarsi con concorrenti
internazionali, ¢ quindi di avere a che fare con culture
diverse.

Lenorme ammontare di diversita che si incontrano sul
piancta ¢ di riflesso nelle imprese trova I'imprenditore ¢
i manager spesso impreparati a frontcggiarla, a meno che
I'azienda non diventi essa stessa un microcosmo di diver-

o\
sica.





