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DIVERSITA, EQUITA E INCLUSIONE

Francesca NErPOTI

1. Introduzione: la diversificazione del mercato del lavoro italiano

Negli ultimi anni, il tema della Diversity Equity & Inclusion (di
seguito DEI) si ¢ fatto strada nella scena pubblica, in quella accade-
mica, e negli uffici risorse umane delle organizzazioni, fino a defi-
nire nelle imprese la presenza una nuova figura organizzativa: il di-
versity manager.

In gran parte dei paesi europei, seppur con ritmi diversi, la forza
lavoro ¢ stata caratterizzata da (e sta ancora affrontando un) crescen-
te processo di diversificazione che, in molte nazioni fra cui I'Italia,
¢ stimato come in aumento. I dati pili recenti ci dicono che, anche
a causa delle modifiche del sistema pensionistico, oltre che al tasso
di crescita della popolazione, nel 2025 i lavoratori di eta frai 50 e i
64 anni saranno il 35%, pari al doppio dei minori di 25 anni (Dati
INAIL), ponendo sfide — oltre che per le imprese — sia per i lavorato-
ri pitt giovani che per quelli piti anziani e rendendo tema fondamen-
tale per la gestione delle risorse umane quello del passaggio di cono-
scenza intergenerazionale. Contestualmente, 'aumento delle migra-
zioni economiche che ha interessato I'Italia negli ultimi 30 anni (Ri-
elaborazione Open Migration su dati ISTAT), ma anche I'incremen-
to delle migrazioni climatiche, che a causa dei cambiamenti climati-
ci non accennano a diminuire, impone alle organizzazioni maggio-
ri sforzi volti alla comprensione delle misure rese necessarie dal fatto
che i propri lavoratori presentino diverse caratteristiche fenotipiche
e culturali, dissimili origini nazionali e siano fedeli a differenti reli-
gioni. Dal punto di vista dell’identita di genere, non solo I'occupa-
zione femminile italiana (seppure sempre inferiore e incredibilmente
piu volatile di quella maschile) ¢ cresciuta enormemente negli ultimi
30 anni, ma sono contestualmente cresciute anche le stime della po-
polazione transgender e gender fluid. 1 dati statunitensi (Survey of US
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adults, 2022) rivelano come il 5,1% delle persone frai 18 e i 30 an-
ni si definiscano transgender o non binary, mentre solo lo 0,3% delle
persone con pit di 50 anni riporta di esserlo. In Italia, gli unici dati
disponibili (di ISS) confermano una tendenza in crescita, seppure si-
ano riconosciuti come numeri altamente sottostimati rispetto ai re-
ali numeri della popolazione transgender, poiché per la natura medi-
ca del dato, misurano soltanto quella parte della comunita transgen-
der che decide di sottoporsi ad un percorso di affermazione di ge-
nere (iter psicologico, medico o legale tramite il quale una persona
con incongruenza di genere ha la possibilita di modificare il proprio
aspetto,nome o genere anagrafico in modo da allinearli al proprio ge-
nere di elezione). Anche nel nostro paese, quindi, si rendono sempre
pill necessarie attenzioni volte alla comprensione e all’accompagna-
mento del processo di crescente diversificazione della forza lavoro (o
almeno di crescente visibilita di tale diversita).

2. Le origini storiche del fenomeno: la dimensione delle pratiche

Il fenomeno della DEIL il cui esordio ¢ rintracciabile negli Sta-
ti Uniti, ha avuto origine negli anni Sessanta con i primi program-
mi di accesso a pari opportunita e di diversity management, stimo-
late dall’invito del governo USA negli stessi anni all’adozione delle
cosiddette affermative actions, ovvero quelle politiche volte alla cor-
rezione della disuguaglianza sistemica nei confronti di gruppi svan-
taggiati. Le radici della materia sono quindi fortemente intersecate
con la politica statunitense, e ci riportano al movimento per i diritti
civili, e allo sforzo con il quale le persone afroamericane ed i loro al-
leati, guidati da personalitd immortali alla storia come Rosa Parks e
Martin Luther King jr., hanno conquistato importanti risultati legi-
slativi a seguito di una serie di proteste nonviolente, scioperi, marce
e azioni legali. Principe di questi risultati legislativi fu il Civil Rights
Act del 1964, con il quale il presidente John Fitzgerald Kennedy
propose ed il suo successore, il presidente Lyndon Johnson, sanci
la volonta politica di porre fine alla segregazione razziale. Il testo di
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legge proibisce infatti la discriminazione razziale in luoghi pubbli-
chi e in istituzione educative, pone le basi per il successivo Voting
Right Act (che invece vietera, almeno legislativamente, le restrizio-
ni degli afroamericani al voto) e da un punto di vista organizzativo,
interdice le discriminazioni nell’assunzione, nel trattamento e nelle
pratiche di lavoro in base alle caratteristiche fenotipiche dei dipen-
denti, al loro sesso biologico e alla loro origine nazionale.

Il movimento per i diritti civili e le conseguenti riforme legislati-
ve, come chiaramente identificato da Dobbin & Kalev (2013) han-
no generato ondate di cambiamento nelle imprese, che hanno adot-
tato policies a cascata per I'inclusione, dapprima, come gia detto in-
torno agli anni 60, con I'implementazione delle affermative actions,
oltre che con I'introduzione di programmi di selezione e formazione
del personale, per poi passare negli anni Settanta ad un focus sulle
policies di promozione e sui meccanismi di reclamo contro compor-
tamenti non inclusivi. Almeno nella sua origine, quindi, I'adozione
di queste misure prodromiche al diversity management si configura
come un sistema di compliance alle norme. Pit recentemente, dagli
anni Ottanta in poi, con il venir meno dell’attenzione politica al te-
ma, il diversity management ¢ diventato una tema di interesse per le
imprese, piuttosto che per i governi. L’attenzione delle imprese al-
le politiche di DEI si ¢ spostata verso programmi di networking (es.
employee resource groups), mentoring e di equilibrio vita-lavoro. Tali
policies, sviluppate empiricamente nelle organizzazioni nei decenni,
hanno a lungo rappresentato il canale principale per 'implementa-
zione delle pratiche di prevenzione della discriminazione. Solo con
Pavvento del nuovo millennio, il diversity management ha iniziato
ad apparire nell’Europa continentale, diffuso tramite 'impulso del-
le imprese americane con sedi in Europa, o le multinazionali euro-
pee con sedi negli Stati Uniti. Da allora, la materia ha occupato in
misura sempre maggiore gli uffici risorse umane, diffondendosi con
ritmi e impulsi diversi negli stati pit industrializzati, in base a ca-
ratteristiche contestuali come le tendenze demografiche della popo-
lazione, l'attenzione al tema dei sindacati, 'attenzione al tema della
politica locale e nazionale e il ruolo delle associazioni vicine al tema.
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Recenti studi sulla diffusione delle politiche DEI in Europa anno-
verano fra gli sforzi DEI le politiche relative a: equilibrio vita lavoro,
network di lavoratori appartenenti a minoranze o categorie margi-
nalizzate, misure di empowerment (come mentoring e training), linee
guida corporate e policies comportamentali (come le policy di non di-
scriminazione), formazione sui temi di DEI, misure di reinserimen-
to lavorativo a seguito di maternita, sabbatici e periodi di assenza,
selezioni con target minoranze.

3. Excursus accademico della disciplina: dalle Affermative Actions
alla Diversity Equity and Inclusion passando per Diversity Ma-
nagement e Diversity & Inclusion

Come i professionisti di risorse umane, anche gli accademici sta-
tunitensi hanno integrato nelle loro ricerche il fenomeno della DEI
a seguito del passaggio del Civil Rights Act, e come ricostruito da
Shore et 2/.(2009) in una prima fase, fra gli anni Sessanta e gli an-
ni Ottanta del Novecento la materia si ¢ principalmente occupata
di ricercare se ci fossero effettivamente delle discriminazioni e dei
bias nelle varie fasi del rapporto fra 'organizzazione ed il lavoratore,
ed in particolare nei processi di selezione, di training, di valutazio-
ne della performance. In questa prima fase della storia della lettera-
tura del fenomeno, I'attenzione dell’accademia si ¢ concentrata sul-
la prima delle tre anime DEI, la diversity, in particolare definita co-
me la diversita dei singoli membri dell’organizzazione, declinata so-
prattutto (coerentemente con il contesto nordamericano che ospita
questi studi) nella dicotomia binaria uomo-donna e persona cauca-
sica-persona afroamericana. In questa fase, infatti, non ci si riferi-
sce al fenomeno in oggetto come DEI, né come Diversity & Inclu-
sion (D&I) ma come Diversity Management, letteralmente “gestio-
ne della diversitd”, ovvero l'insieme delle pratiche manageriali volte
a permettere ai membri dell’organizzazione di poter apportare i loro
diversi background, punti di vista, esperienze, valori e credenze co-
me una risorsa ai gruppi e alle organizzazioni con cui interagiscono.
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Risalgono a quegli anni i primi risultati circa i bias presenti nel-
le organizzazioni e relativi al lavoro dei dipendenti: se da un lato le
evidenze (Kraiger & Ford, 1985) testimoniano che i lavoratori ten-
dono ad essere valutati pit positivamente da membri dell’organiz-
zazione che gli somigliano in termini di rappresentazioni fenotipi-
che, dall’altro gli studi evidenziano un sistematico svantaggio delle
persone afroamericane nelle valutazioni (Sackett & DuBois, 1991).
Tale svantaggio ¢ consistente anche con studi piu recenti (McKay
& McDaniel, 2006; Roth et al., 2003) che si spingono oltre alla ri-
levazione di tale bias e lo collegano con outcomes negativi come una
pit alta probabilita di lasciare 'organizzazione, oltre a minore soddi-
sfazione e commitment (Moch, 1980; Williams & O’Reilly, 1998).
Sempre in questi anni ha origine il filone di letteratura che tratta
delle differenze negli stili di leadership dei lavoratori appartenenti a
gruppi svantaggiati o avvantaggiati (Cox & Nkomo, 1990) e sulla
capacita di questi leader di gestire gruppi caratterizzati da un mag-
giore grado di diversitd. Con la maturazione della letteratura del te-
ma, gli studiosi iniziano ad approfondire il significato del concetto
di diversita e distinguere fra diversita visibile (o di superficie) ovve-
ro le caratteristiche che hanno manifestazione fisica per I'individuo e
diversita invisibile (o profonda), cio¢ quella non evincibile alla vista.

Con il consolidarsi dell’idea che le diversita possano essere una ri-
sorsa organizzativa, intorno agli anni Novanta la ricerca DEI cambia
paradigma e comincia ad occuparsi quasi esclusivamente del cosid-
detto “business case for diversity”: 'analisi dei vantaggi che un’im-
presa potrebbe ottenere garantendosi una forza lavoro diversificata
(Jackson ez al., 2003, rendendo 'uguaglianza non il fine ultimo del-
le politiche, ma piuttosto un auspicabile effetto collaterale dell’im-
patto economico della diversity. Tuttora, questo filone di letteratura
costituisce una considerevole percentuale della ricerca in ottica DEI.

In questo contesto, la diversity viene definita da Milliken &
Martins (1996) come “una spada a doppia lama” e proprio come
una lama divide profondamente la ricerca in due diverse posizioni.
Un primo gruppo di ricercatori ha concentrato le sue attenzioni sui
benefici di avere una forza lavoro diversificata, rilevando evidenze di
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miglioramenti in termini di teamwork, decision making, comunica-
zione efficace, committment organizzativo, soddisfazione lavorativa,
tasso di retention, maggiore accesso a una clientela piu diversifica-
ta, creativitd, innovazione, miglioramento dell'immagine aziendale
ed in ultima analisi prestazioni organizzative piu elevate. Un secon-
do gruppo di ricercatori, tuttavia, ha analizzato come la diversifica-
zione della forza lavoro generi effetti negativi sulla comunicazione
fra dipendenti, oltre che un aumento del conflitto organizzativo, un
peggioramento sugli esiti affettivi e in generale maggiori costi di co-
ordinamento.

La mancanza di consenso dei ricercatori riguardo agli esiti di
DEI ¢ perdurata nel tempo (Joshi & Roh, 2007) e ha quindi spin-
to gli studiosi a cercare un elemento che potesse spiegare queste dif-
ferenze di risultato. E a questo punto che nell’equazione della DEI
viene aggiunta 'inclusione, ed ¢ un modello di Mor Barak et al.
(2016) a sancire che I'inclusione potesse non essere un risultato au-
tomatico dell’adozione di diversitd ma piuttosto un mediatore tra
diversity e risultati organizzativi. E questo filone della ricerca acca-
demica a sancire il passaggio dal Diversity Management alla Diver-
sity & Inclusion.

Sebbene anche oggi, le due parole (diversita ed inclusione) sia-
no spesso usate come sinonimi, in realta esse non differiscono sol-
tanto (come abbiamo sinora visto) nella loro origine, ma anche nel
significato. Come detto, il concetto di diversita ha a lungo indicato
quelle caratteristiche individuali visibili e invisibili che partecipano
a determinare I'identita di un individuo. Se calata nelle teorie delle
scienze sociali, la diversita richiama alla teoria dell’identita sociale,
che suggerisce come le persone abbiano la tendenza ad (auto)classi-
ficarsi e quindi ad appartenere a categorie sociali (che possono esse-
re ad esempio l'etd, il genere, 'orientamento sessuale, la classe socia-
le) in base a quei tratti identitari che loro considerano piu rilevan-
ti nell'immagine di sé. Contestualmente, gli individui sono spinti
a valutare le proprie abilita, le proprie opinioni, e se vogliamo (in
termini organizzativi) le proprie performance attraverso il confron-
to con altri, specialmente con coloro con i quali desiderano unifor-
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marsi (teoria del confronto sociale) ma allo stesso tempo dai quali
desiderano distinguersi per veder riconosciute le loro unicita (teoria
della distintivita ottimale). Il concetto di inclusione, invece, si foca-
lizza largamente sull’idea di clima organizzativo e si interroga su co-
me modificare le condizioni di lavoro per permettere a chi parteci-
pa all’organizzazione di sentirsi valorizzato ed apprezzato nella sua
interezza. In questo senso, il concetto di inclusione si distingue da
un’altra parola chiave spesso usata quando si parla di diversita — in-
tegrazione, ovvero il cambiamento richiesto al soggetto per adattar-
si al sistema. Il modello di Mor Barack, che sancisce I'introduzione
dell’inclusion nell’equazione DEI, da voce a un nuovo filone di let-
teratura che si concentra su come “Diversity doesn 't stick without In-
clusion” — la diversita non si conserva se non vi ¢ inclusione. In que-
sto approccio, al soggetto sono forniti gli strumenti per sentirsi ap-
prezzato e valutato allo stesso modo dei suoi colleghi che non fanno
parte di categorie svantaggiate, ma ¢ lasciato comunque a lui lo sfor-
zo di superare quegli ostacoli sociali che lo hanno posto in una con-
dizione di svantaggio sistematico. E compito delle organizzazioni,
in questo senso, garantire un’esperienza d’inclusione ma non assu-
mere un ruolo correttivo rispetto a cid che accade all’esterno dell’or-
ganizzazione o prima del rapporto di lavoro.

Anche cosi formulato dunque, il concetto di Diversity & Inclu-
sion ha generato critiche da parte di eminenti accademici. Un esem-
pio eloquente ¢ quello di Zanoni ez a/. che muove tre principali cri-
tiche alla maggioranza delle rappresentazioni del modello D&I:

- In questi modelli, le identita sono spesso appiattite ed iper-sem-
plificate, concettualizzate come pronte per 'uso, definite e fa-
cilmente misurabili e vengono spesso usate come variabili indi-
pendenti per spiegare lo specifico fenomeno in esame. Ad esem-
pio, calcolando il differenziale di benessere fra persone cisgender
e transgender, un ricercatore potrebbe certo generare informazio-
ni interessanti, ma al costo di spiegare il delta fra i due dati sol-
tanto come esito di una singola differenza sull’identita di genere.
Cosi facendo, gli individui oggetto d’esame sono rappresentati
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solo come una delle categorie alle quali appartengono, conside-

rando ed enfatizzando un solo tratto sociodemografico comune.
- Mettendo l'enfasi delle politiche sul dare al lavoratore “/e condi-

zioni di dare il suo meglio”, questi approcci sminuiscono il ruolo
dei contesti organizzativi nel plasmare 'esperienza di discrimi-
nazione di coloro che appartengono ad un gruppo di minoranza.
- Infine, la Diversity & Inclusion sorvola in grande parte sul tema
del potere, assumendo una prospettiva chiaramente manageriale

— e quindi la prospettiva della parte piu potente nel rapporto di

lavoro — sulle differenze, che sono qualcosa da sfruttare al massi-

mo per raggiungere gli obiettivi organizzativi.

Anche con l'obiettivo di rispondere a queste critiche, negli ulti-
mi anni una parte della ricerca sul tema ha assunto una nuova pro-
spettiva, quella della Diversity, Equity and Inclusion (DEI). La chia-
ve del cambiamento sta proprio nell'introduzione del termine equi-
ty che nasconde, ancora una volta, un cambiamento nella prospetti-
va sul fenomeno: raccogliamo sotto il termine equity quelle iniziati-
ve volte ad annullare lo svantaggio iniziale di chi occupa una situa-
zione di minoranza. Non ci concentriamo quindi soltanto sulle di-
versita e come poter trarre vantaggio da esse (Diversity Management)
né su come la chiave per farlo sia fare sentire le persone incluse e ap-
prezzate (Diversity ¢ Inclusion) ma piuttosto su come, considerate
le differenze esistenti, e tenendo presente I'importanza di sentirsi in-
cluso e apprezzato, sia necessario sforzarsi per annullare le discrimi-
nazioni e le differenti possibilita pre-esistenti al rapporto di lavoro
(Diversity Equity and Inclusion). In questo senso, la materia si pro-
pone di recuperare la valenza iniziale delle affermative actions nel lo-
ro intento di correggere le disuguaglianze sistemiche esistenti all’in-
terno e all’esterno dell’organizzazione.

Spesso, nella storia della materia, ci si ¢ chiesti se questi cambia-
menti semantici fossero effettivamente indicativi di un cambiamen-
to sociale o organizzativo (Nkomo, 2013). Per rispondere a queste
perplessita Nkomo cala la DEI nel modello di Cultura Organizza-
tiva di Schein (1990), che descrive la cultura organizzativa come
multilivello e composta da artefatti (le manifestazioni visibili della
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cultura), i valori e infine le assunzioni ovvero il livello piu profon-
do della cultura organizzativa e difficile da modificare perché spes-
so radicato in bias subconsci e impliciti. In questo senso, ad esem-
pio, il clima organizzativo rappresenta una manifestazione superfi-
ciale della cultura, e per modificarlo (ad esempio in un’ottica piu
inclusiva) sara necessario attivare un cambiamento nelle assunzioni
che attraverso i valori dell’organizzazione influiscono sugli artefatti,
ad esempio, le pratiche per l'inclusione. Calate in questo esempio,
le politiche di diversity sono dunque degli artefatti, mentre per fa-
vorire 'inclusione sard necessario modificare quelle assunzioni date
per scontato (ad esempio che certi compiti siano piu affini a persone
che si identificano in un certo genere) che generano pratiche esclu-
sive e, nel processo, mantengono e alimentano i regimi di disugua-
glianza (Acker, 2000).

Contestualmente, nella ricerca accademica si sta imponendo
sempre di pit I'esigenza di una prospettiva di ricerca che possa car-
pire la struttura sfaccettata dell’identitd, senza limitarla ad un so-
lo elemento identitario. In quest’ottica ¢ sempre maggiore 'atten-
zione riservata all’intersezionalita. La teoria dell’intersezionalita &
emersa negli anni Novanta in USA dal lavoro dell’avvocata e acca-
demica femminista Kimberl¢ Crenshaw, che usa il termine per la
prima volta nel 1989 per spiegare I'interazione fra le discriminazio-
ni che pesano su chi appartiene a pit di una categoria marginaliz-
zata. Nello specifico, Crenshaw utilizza il concetto per spiegare la
particolare condizione delle donne afroamericane, le cui istanze po-
litiche e necessita non corrispondono a pieno né a quelle del mo-
vimento antidiscriminatorio né a quelle del movimento femmini-
sta. In questo senso, la teoria dell’intersezionalita, quando applicata
alle policies, agli studi, alle politiche, permette una maggiore com-
prensione dei bisogni mutevoli che le identita, sfaccettate e irripe-
tibili, manifestano.

L’evoluzione della materia DEI, declinata nelle pratiche che la
hanno composta, e nelle teorie che le hanno dato forma, ¢ riassun-
ta nella figura 1.
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EVOLUZIONE DEL FENOMENO DEI

Evoluzione delle pratiche Evoluzione delle teorie
Affermative Actions (Civil Right Act 1964)
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Figura 1 L'evoluzione dei fenomeno DEI Elaborazione dellautrice, sintesi

dei paragrafi 2 e 3

4. Modelli per la comprensione della diversita

Una domanda sorge spontanea quando si parla di diversita. Qua-
li caratteristiche di identita rappresentano dimensioni di diversity?
E quali valori devono assumere queste caratteristiche per rappresen-
tare il “diverso”? Sebbene questa domanda possa richiamare una ri-
sposta automatica — é diverso cio che é minoranza — questo responso
dimentica 'importante tema del potere. Le persone che si identifi-
cano come donne, sebbene non rappresentino una minoranza del-
la popolazione, sono sistematicamente svantaggiate sul luogo di la-
voro e vivono una discriminazione, sviluppata a seguito di decenni
di oppressione che hanno allontanato le donne dal mercato del la-
voro o le hanno relegate a ruoli considerati di minore importanza.

102



Diversita, Equita e Inclusione

E chiaro quindi che minoranza ¢ un tema legato a doppio filo a
quello del potere, oltre che alla rappresentativitd. Uno dei modelli
pitt conosciuti ed utilizzati per identificare le dimensioni di diver-
sita, ¢ di quello Plummer (2003), il modello “Big 8” che riconosce
come, almeno nel contesto americano, la materia DEI si concen-
tri in particolare su otto dimensioni di diversita: eta, caratteristiche
culturali e nazionalita, identita di genere, abilita fisica e mentale, re-
ligione, orientamento sessuale e ruolo/funzione organizzativa. Sep-
pure semplice, il modello di Plummer permette molto facilmente di
rappresentare 'identitd come contemporaneamente appartenente a
diverse condizioni e quindi facilita la comprensione e I'applicazione
dell'intersezionalitd in quanto ricorda la poliedricita delle identita.

Altro noto modello per la comprensione della diversity & rappre-
sentato dalla ruota della diversita di Gardenswartz & Rowe (2003),
che, come descritto dalla figura 2, teorizza quattro diversi livelli, co-
esistenti, di diversita.

- II'nucleo pit interno corrisponde alla personalita dell’individuo,
per gli autori, i «<modi non intercambiabili in cui gli individui
pensano e si comportano in base alla loro individualita e alla loro
storia personale». La dimensione di personalita, quindi, ¢ per lo-
ro qualcosa di immutabile, che non cambia nel corso della vita.

- Le dimensioni interne (ovvero eta, identita di genere, orienta-
mento sessuale, abilita fisica, caratteristiche fenotipiche e cultu-
rali) quelle su cui non vi ¢ controllo dell’individuo.

- Le dimensioni esterne ovvero quelle possono essere, almeno in
parte, influenzate da scelte dell’individuo (posizione geografica,
reddito, abitudini personali, abitudini ricreative, religione, for-
mazione, esperienze lavorative, aspetto fisico, stato parentale e
stato civile).

- Infine, le dimensioni organizzative (livello funzionale/classifica-
zione, contenuto del lavoro/ambito/divisione/unita di reparto/
gruppo, anzianita, sede di lavoro, affiliazione sindacale o politi-
ca e status manageriale), ovvero quelli che caratterizzano la sin-
gola posizione lavorativa occupata dal dipendente.
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5. Conclusioni

In chiusura di questo capitolo dedicato alla Diversity, Equi-
ty & Inclusion (DEI), possiamo trarre alcune importanti riflessioni

sull’attuale e futura forma del fenomeno.

I diversi filoni di ricerca che hanno caratterizzato la DEI, ed in
particolare la business case for diversity, le hanno donato la narrativa
di essere «qualcosa che sia contemporaneamente moralmente buo-
no e redditizio per le imprese» (Kollen, 2019). Contestualmente, i
cambiamenti della forza lavoro, che, come visto, non accennano a
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diminuire, assicureranno alla materia una posizione centrale nel di-
battito della gestione delle risorse umane anche per i prossimi anni.
La materia, come descritto nel capitolo, ¢ al contempo caratterizza-
ta da una natura multistrato (di gestione della diversita, di promo-
zione dell’inclusione e infine di raggiungimento dell’equitd) com-
plici anche i continui sviluppi a livello demografico, che vedono I'e-
mersione di nuovi fenomeni sociali e di relative mutevoli esigenze.

Come fu per origine della materia, tutt’oggi essa ¢ legata a dop-
pio filo alla politica locale, nazionale e internazionale. Gli sforzi le-
gislativi a favore della diversita (si pensi ad esempio alle quote rosa,
o alle nuove politiche di gender procurement) hanno capacita pro-
pulsiva affinché le imprese (anche solo per allinearsi ai requisiti) si-
ano in obbligo o sentano maggiore desiderio di adottare politiche
DEL

In generale, il capitolo si conclude con la speranza di aver rag-
giunto l'obiettivo di fornire una panoramica approfondita della
complessita della DEI e della sua evoluzione nel tempo, invitando
la riflessione sulla centralita dell’equita nel futuro della materia co-
me strumento per promuovere la piena partecipazione di tutti gli
individui, indipendentemente dalle differenze che li contraddistin-
guono. La DEI rappresenta una sfida e un’opportunita per le orga-
nizzazioni e la societd nel suo insieme, e richiede un impegno co-
stante per creare ambienti di lavoro e comunita piu giusti, inclusi-
vi e diversificati, una sfida per I'equita che puo essere vinta soltan-
to allineando gli sforzi di tutti gli attori coinvolti: la scena politica,
gli imprenditori e i dirigenti delle organizzazioni, gli operatori di ri-
sorse umane, gli accademici della materia, i dipendenti, le associa-
zioni di categoria e infine ognuno di noi, con il nostro ruolo cen-
trale nel cambiamento, lento ma continuo, dell’opinione pubblica
e della societa.
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I materiali raccolti in questo volume, in forma di voci per un Glos-
sario, sono tra i frutti del progetto GE&PA: Gender Equality & Pub-
lic Administration finanziato dalla Regione Emilia-Romagna.

Essi analizzano il nesso tra discriminazioni (di genere) e istituzioni,
mettendo a fuoco le nozioni di discriminazione e di parita di gene-
re nei contesti lavorativi, il mobbing come fenomeno sociale e fatti-
specie giuridica, le norme che consentono la conciliazione fra tem-
pi di vita e di lavoro.

Altre voci trattano alcuni profili cruciali per promuovere la parita
di genere: la definizione di indicatori che, insieme e disaggregati,
svelano le diseguaglianze e rimandano a politiche in grado di con-
trastarle efficacemente; la rilevanza dei Bilanci e dei Piani di Equa-
glianza di genere; i processi organizzativi e le alleanze tra stakehold-
er che, nei contesti territoriali, possono consentire di perseguire
prospettive di benessere, inclusione, rispetto della diversita; il con-
trasto al sessismo linguistico.
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