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 Comprendere la differenza tra “diversità” ed “inclusione”

 Comprendere i vantaggi dell’inclusion

 Aumentare la consapevolezza sulle barriere all’inclusion

 Comprendere come poter favorire l’inclusione dei migranti

 Definire i propri prossimi passi 
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OBIETTIVI
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Un po’ di chiarezza sul linguaggio
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CHI SONO I «MIGRANTI»

 «Persone in transito»

 Termine generico, più «politically correct» 
rispetto a «stranieri» o «immigrati» 

 Persona emigrata, spesso in modo 
volontario, per motivazioni economiche

 Include low vs. high skilled, presenti sul 
territorio da breve vs. lungo tempo, studenti 
internazionali, a volte anche richiedenti 
asilo e rifugiati

 Sono circa 6,5 milioni
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CHI SONO I «CITTADINI DI PAESI TERZI»

 Cittadini di paesi non membri dell’Unione 
Europea, temporanei o permanenti

 Non sempre emigrati per volontà, e con 
l’intenzione di approdare nel nostro paese

 Oltre alle categorie «migranti» include 
anche lavoratori high skilled reclutati a 
livello globale, G2

 Sono circa 3 mil. e 800mila

 Provengono soprattutto da Marocco, 
Albania, Cina, Ucraina e Filippine
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Cos’è la «diversità»?
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CHI SONO I «DIVERSI»

 Diversità: al plurale e non al singolare

 Tutto ciò che è diverso dalle nostre 
aspettative 

 Tutto ciò che inseriamo nel nostro 
«outgroup» / «loro»

 Fa riferimento ai nostri modelli mentali, ai 
nostri preconcetti o stereotipi, o a quelli 
della nostra cultura organizzativa 
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Dalla Diversity all’Inclusion



 E’ un approccio manageriale che nasce nel 
contesto statunitense nella seconda metà degli 
anni ’80

 Si basa sul riconoscimento delle diversità –
interne ed esterne - all’azienda come strategia 

 Un ambiente di lavoro inclusivo, in cui chiunque 
abbia le possibilità di esprimersi e  di contribuire 
con le proprie skills, in una logica di reciproco 
vantaggio 
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IL DIVERSITY MANAGEMENT



Difficilmente queste tipologie di azioni riescono a 

valorizzare le competenze e le risorse dei migranti

 La maggior parte delle azioni di diversity management orientati 
all’integrazione di migranti e di paesi terzi si concentrano su

- Occupabilità di migranti e cittadini di paesi terzi come target

- Offerta di pari opportunità e azioni antidiscriminatorie 
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IL PARADOSSO EUROPEO E SOPRATTUTTO DELL’ITALIA 



 Il Diversity Management non equivale ad avere un maggiore numero di 
persone diverse, o un maggior numero di migranti in azienda! 
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IL FALLIMENTO DELLA «DIVERSITY»

- Molte aziende che hanno assunto migranti 

dichiarano che vi è stato un miglioramento 

del clima di lavoro  ma non

necessariamente adottano strumenti di 

misurazione del clima

- Studi cross-cultural mettono in luce come 

queste tipologie di azioni, o accezioni di 

DM, abbiano spesso creato delle 

segregazioni orizzontali e verticali 

etniche; non hanno creato integrazione 

sociale; al contrario, spesso demotivazione 

nell’apprendimento della lingua locale

- Ricerche recenti, tra cui quella di EY (2016), 

suggeriscono che con l'agenda della diversità 

si rischia di demotivare altre popolazioni 

aziendali

- Alcun persone non vedono il valore della 

diversità per sé; hanno paura di dire o fare la 

cosa sbagliata; vedono la diversità come 

una minaccia per gli standard e per la loro 

personale carriera



 Maggiore diversità = maggiori potenziali conflitti 

 Impiegare sulla base della diversità 
rappresentativa, piuttosto che in base alle 
competenze non necessariamente soddisfa o 
motiva

 Maggiore diversità = rallentamento dei processi 
decisionali 

 Diversità non è uguale ad inclusione 

 Maggiore diversità può non aggiungere alcun 
vantaggio  skills e potenziale non vengono 
usate in modo strategico, non si è più innovativi 
o creativi 
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I RISCHI DELLA «DIVERSITY»
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COSA VUOL DIRE «INCLUDERE»

 E’ la capacità di creare un ambiente di 
lavoro che consente alle persone di 
esprimersi, di utilizzare e sviluppare le 
proprie competenze, di contribuire, di 
eccellere 

 E’ responsabilità di manager e di leader; 
dei valori e dei comportamenti organizzativi!
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I BENEFICI DELL’INCLUSIONE

 Il livello di coinvolgimento dei dipendenti è 
maggiore, laddove c’è maggiore inclusione 
(Deloitte) 

 Dove c'è più inclusione c'è maggiore 
produttività e maggiori quote di mercato

 I team inclusivi mostrano +45% dei livelli di 
performance (McKinsey)

 C’è una correlazione diretta tra organizzazioni 
più inclusive e maggiori livelli di creatività e 
innovazione (The Conference Board)

 Le aziende sono più attrattive se investono in 
D&I e CRS, e se comunicano le loro policy e i 
loro investimenti 
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I BIAS: BLOCCHI ALL’INCLUSION 

 Il cervello umano ha necessità di creare 
ordine velocemente della realtà: per far 
questo crea delle categorie, differenzia 

 Utilizza meccanismi binari di ingoup -
outgroup

 Non solo in modo conscio, ma spesso e 
soprattutto in modo inconsapevole e 
automatico

 Twerski & Kahneman, nei loro studi sulle 
decisioni, hanno messo in luce il ruolo delle 
distorsioni cognitive, o bias, nelle decisioni
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BIAS DELL’AFFINITA’

 Se una persone è simile a noi, o al nostro 
modello mentale, la inseriamo nella categoria 
dell’ingroup

 Se una persona è diversa da noi, o dal nostro 
“modello mentale”, ovvero ci è poco familiare, 
la ascriviamo nell’outgroup

 Privilegiamo, diamo supporto, a persone del 
nostro ingruppo 

 Trattiamo in modo diverso, anche 
inconsciamente, persone dell’outgroup

 Richiediamo alle persone di adeguarsi a ciò 
che ci attendiamo o ci piace, altrimenti le 
ignoriamo o le escludiamo

«Non mi interessa che sia un tipo di scotch. La amo»
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BIAS DELLA CONFERMA 

 Filtriamo le informazioni in modo selettivo, 
andando a confermare le nostre convinzioni, 
teorie, o modelli mentali

 Dagli elementi che selezioniamo creiamo 
delle storie, associate al nostro sistema di 
credenze, e ai nostri valori

 Siamo inclini a ignorare le altre informazioni

 Oppure i dati sono travisati, sulla base di una 
credenza preconcetta

Hai mai notato 

che i quadrati 

sono sempre blu?

Oh, lo so! 

E’ così strano!
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ANCHE LE ORGANIZZAZIONI USANO I BIAS

 I bias sono spesso guidati dalla cultura 
organizzativa: dai valori, dalle credenze e 
dallo stile di leader e manager 

 Avvantaggiano alcuni e svantaggiano gli altri

 In molte organizzazioni, soprattutto del non-
profit, prevale una cultura «benevola»: 
poverino ha bisogno di aiuto!

 Viene premiata la diversità, con azioni positive 
o opportunità, ma in realtà poco si fa per fare 
della D&I un vantaggio competitivo

Realmente, 

Dinsdale, ci piace 

il tuo look

Durante un’intervista
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Gestire le Diversità 

Promuovendo l’Inclusione
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I benefici attesi 

dall’Inclusione dei Migranti
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COME CREARE INCLUSIONE

1. Passare dall’ignoranza inconsapevole 
alla consapevolezza!

2. Investire tempo e risorse in un processo 
di apprendimento che produca 
cambiamenti, per raggiungere risultati 
aziendali 

3. Definire obiettivi e road map

4. Sviluppare competenze di leadership e 
manageriali per costruire una cultura 
inclusiva
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CASI E STRUMENTI DI D&I MANAGEMENT

1. Analisi organizzativa
2. Recruitment & 

Selezione
3. Formazione

4. Comunicazione 

interna
5. Gestione RU 6. Career Development

7. Innovazione 8. CRS 9. Comunicazione Esterna
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CASI E STRUMENTI DI D&I MANAGEMENT

1. Analisi organizzativa
2. Recruitment & 

Selezione
3. Formazione

 Diversity & Inclusion Index

 Analisi di clima, della 

soddisfazione o 

dell’engagement 

 Definizione di D&I come 

strategia, obiettivi e road 

map

 Definizione di modalità e 

tempistiche di misurazioni e 

di monitoraggio 

 Attivazione di canali di 

recruiting formali e non 

formali 

 Strumenti di selezione 

oggettivi, basati su modelli 

di skills tecniche e soft

 Formazione su strumenti di 

recruitment e selezione per 

le figure addette e 

sull’influenza dei bias

 A datori di lavoro e capi su 

leadership inclusiva, D&I, 

gestione di team 

multiculturali

 Ai colleghi su gestione delle 

relazioni interculturali

 Ai migranti su lingua, come 

adattarsi al contesto locale, 

gestone di relazioni 

interculturali, sviluppo di 

skills mirate 
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CASI E STRUMENTI DI D&I MANAGEMENT

4. Comunicazione 

interna
5. Gestione RU 6. Career Development

 Welcome kit e brochure 

informative multilingue 

 Newsletter e intranet 

multilingue e con sezioni 

multiculturali

 Poster, segnaletica, valori 

multiculturali

 Trasparenza nelle 

procedure e modalità di 

valutazione

 Gestione attenta alle 

esigenze specifiche del 

personale 

 Pause e luoghi per il culto, 

gestione delle ferie 

 Mense multietniche

 Utilizzo delle skills, anche 

linguistiche e culturali di 

migranti, soprattutto per 

gestione clienti e o relazioni 

con paesi di provenienza

 Percorsi di sviluppo basati 

su modelli di competenze, 

individuazione di talenti e 

raggiungimento degli 

obiettivi strategici aziendali

 Valorizzazione skills dei 

migranti in percorsi di 

crescita
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CASI E STRUMENTI DI D&I MANAGEMENT

7. Innovazione 8. CRS 9. Comunicazione Esterna

 Coinvogimento in 

multicultural team per 

creare innovazioni di 

prodotto/servizio/processi

 Sviluppo di progetti di social 

Innovation con partnership 

profit-no profit per 

rispondere a bisogni 

specifici di welfare o 

housing

 Volontariato d’impresa

 Investimento in progetti che 

includono comunità/paesi di 

appartenenza

 Fondazioni, % di guadagni 

netti investiti in progetti 

specifici

 Investimenti specifici sul 

tema sicurezza

 Bilanci etici o sociali, 

certificazioni

 Sito multilingue, newsletter 

a clienti con sezioni 

multiculturali

 Far comunicare 

ambassador

 Comunicati stampa, 

presenza sui social

 Partecipazione a reti, 

conferenze, premi 
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