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				I Mandarini

				Editoriale, Valentina Dolciotti

				I n Italia non c’è il problema del razzismo, dai. Negli Stati Uniti sì; lì sparano a ragazzini asiatici e soffocano per strada uomini neri. Ma non qui, questo è il Belpaese, pizza e mandolino; non pensiamo che i migranti ci rubino il lavoro, non blocchiamo le navi in mare perché non attracchino sulle nostre coste, non lasciamo che la paura e l’odio condizionino le nostre scelte se vediamo un colore di pelle diverso dal “bianco” e, infatti, il nostro Parlamento, le nostre banche, i nostri uffici, le nostre università… sono piene di donne e uomini neri che governano, dirigono, legiferano e insegnano. 

				Crimini d’odio? Ma per favore.

				•	Mohamed Sow – 16 maggio 2001 – Novara – 26 anni, cittadino senega-lese, lavorava per una ditta di rubinetti, ucciso (e il suo corpo occultato) perché aveva chiesto un aumento di paga.

				•	Abdul Manan – 08 aprile 2007 – Tor Pignattara, Roma – lavoratore ben-galese, assassinato a colpi di arma da fuoco nel “periodo delle campagne razziste” contro gli ambulanti bengalesi.

				•	Said Abdel Halim – 17 giugno 2008 – Provincia di Varese – lavoratore di 29 anni di origine egiziana, ucciso con 14 colpi di arma da fuoco dai tito-lari dell’impresa edile per cui lavorava il fratello, quando lo accompagna a richiedere il compenso per un lavoro svolto.

				•	Abba Abdul Guiebre, Abba – 14 settembre 2008 – Milano – Cittadino italiano, 19 anni, ucciso a sprangate perché accusato di aver rubato un pacco di biscotti.

				•	Kwame Antwi Julius Francis, Affun Yeboa Eric, Christopher Adams, El Hadji Ababa, Samuel Kwako, Jeemes Alex, Kwado Owusu Wiafe, Karim Yabuku – 18 settembre 2008 – Castelvolturno – vittime innocenti in una strage camorrista.

				•	Cheik Diouf – 31 gennaio 2009 – Civitavecchia – lavoratore senegalese ucciso con un colpo di fucile da un poliziotto suo vicino di casa che lo accusava di “schiamazzi”.

				•	Moussa Grine – 11 febbraio 2009 – Provincia di Trapani – lavoratore tuni-sino, 43 anni, buttato giù dalle scale e poi trovato, carbonizzato, nella chiesa della Madonna della Catena di Salemi, dopo che aveva chiesto un prestito.

				•	Ibrahim M’Bodi – 05 dicembre 2009 – Biella – cittadino senegalese con regolare permesso di soggiorno ammazzato con nove coltellate quando chiede al suo datore di lavoro i soldi che gli spettavano di diritto.

				•	Petre Ciurar – 02 dicembre 2010 – Provincia di Messina – ventenne di origini Rom fucilato in un raid razzista nell’insediamento dove abitava.

				•	Samb Modou e Diop Mor – 13 dicembre 2011 – Firenze – Cittadini senegalesi uccisi a colpi di pistola da un estremista di destra sostenitore e attivista del gruppo politico neofascista Casa Pound.

				•	Favor Nike Adekunle – 21 dicembre del 2011 – Provincia di Palermo – cittadina nigeriana, 20 anni, ritrovata carbonizzata nelle campagne di Misilmeri.

				•	Marcello Valentino Gomez Cortes – 13 febbraio 2012 – Milano – cit-tadino cileno, 29 anni, fugge da un agente perché senza documenti in regola e l’agente gli spara a morte, al parco Lambro.

				•	Abderrahmann Salhi – 21 maggio 2013 – Frassine – Cittadino di origini marocchine, 24 anni, portato nella caserma dei carabinieri di Montagna-na la sera del 15 maggio, muore torturato con “trattamento ad acqua”.

				•	Baki Bila – 26 maggio 2013 – Napoli – cittadino del Bangladesh, ferma-to mentre attraversa la strada in pieno giorno e picchiato selvaggiamente da due giovani, muore dopo 40 giorni di coma.

			

		

		
			
				“Bisognava profittarne per formare i lettori invece di riempirgli la testa: non dettargli delle opinioni, ma insegnargli a giudicare da sé.

				La cosa non era semplice: spesso i lettori esigevano delle risposte, e non bisognava dargli un’impressione di ignoranza, di dubbio, di incoerenza.

				Ma questo era appunto l’impegno: meritare la loro fiducia invece di rubargliela”

				I mandarini, 1954, Simone de Beauvoir
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				•	Khan Muhamad Shanzad – 19 settembre 2014 – Roma – cittadino di ori-gini pakistane, 28 anni, arrivato in Italia nel 2007, pestato a sangue nel quartiere di Tor Pignattara e lasciato morire dissanguato sul marciapiede perché “era già tre o quattro volte che passava e cantava nenie in arabo”.

				•	Chaffar Saiffedine – 7 aprile 2015 – Provincia di Campobasso – Bracciante tunisino preso a calci, muore dopo 8 anni di coma per aver rivendicato la sua paga presso il proprietario dell’oliveto nel quale aveva lavorato.

				•	Emmanuel Chidi Namdi – 5 luglio 2016 – Fermo – Richiedente asilo Nige-riano, 36 anni, ucciso per aver reagito agli insulti razzisti rivolti alla compa-gna, Chiniery, da parte di un estremista di Casa Pound.

				•	Victory Uwangue – 10 dicembre 2016 – cittadina nigeriana di 23 anni, trovata seminuda e semicarbonizzata nelle campagne nei pressi del Cara di Borgo Mezzanone, a Foggia, in un vigneto.

				•	Pateh Sabally – 17 gennaio 2017 – Venezia – 22enne gambiano, lasciato morire annegato nel Canal Grande mentre le persone gli gridavano insulti razzisti.

				•	Mamadou Lamine Thiam, Bara – 23 luglio 2017 – Bergamo – 20enne di Almè ritrovato senza vita in un burrone a Ubiale Clanezzo, dopo un litigio alla festa del paese.

				•	Idy Diene – 5 marzo 2018 – Firenze – Cittadino senegalese, 53 anni, ucciso sul Ponte Vespucci con sei colpi di pistola “perché era la prima persona che passava”.

				•	Soumaila Sacko – 2 giugno 2018 – Calabria – Cittadino Maliano, braccian-te e sindacalista, 29 anni, ucciso a colpi di fucile mentre cercava dei pezzi di lamiera in una fabbrica abbandonata.

				•	Becky Moses – 27 gennaio 2018 – Calabria – Richiedente asilo diniegata e vittima di tratta, 26 anni, morta carbonizzata in uno dei roghi delle Barac-copoli di San Ferdinando.

				•	Assane Diallo – 16 giugno 2018 – Milano – Cittadino senegalese, 57 anni, ucciso per strada con dieci colpi di pistola per aver chiesto 5 euro.

				•	Modou Diop – 18 febbraio 2019 – Cittadino senegalese travolto volonta-riamente da una vettura e lasciato morire al semaforo della rotonda di San Nicola la Strada, a Marcianise.

				•	3 febbraio 2018 – Macerata – Raid razzista di Luca Traini, militante di estre-ma destra – feriti:

					Wilson Kofi Omagbon Cittadino Ghanese, 20 anni

					Jennifer Otiotio Cittadina Nigeriana, 25 anni

					Gideon Azeke Cittadino Nigeriano, 28 anni

					Mahamadou Toure Cittadino Maliano, 28 anni

					Omar Fadera Cittadino Gambiano, 23 anni

					Festus Omagbon Cittadino Nigeriano, 32 anni

				•	Willy Duarte Monteiro – 6 settembre 2020 – Colleferro (Roma), cuoco ita-liano di origine capoverdiana, 21 anni, ucciso durante un pestaggio, tentava di difendere un amico.

				•	Youns El Boussettaoui – 20 luglio 2021 – Voghera – Cittadino marocchino residente in città, padre di una bambina, ucciso con un colpo di pistola dall’assessore alla sicurezza leghista Massimo Adriatici (che girava armato “per controllare il rispetto dell’ordinanza contro l’abuso di alcolici”).

				•	Marwen Tayari – 8 agosto 2021 – Bergamo – cittadino tunisino ucciso dal 19enne Alessandro Patelli, con una serie di coltellate, davanti a moglie e figlie (anni 3 e 12).

				Ma in Italia, come detto, il problema del razzismo non sussiste.

				(P.S. Ho trovato parte di questa tragica lista in rete, sul blog razzismobruttastoria.net e l’ho integrata come ho potuto, 

				consapevole che, in realtà, sia ben più fitta di così).
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				a cura di Enel

				Mind the gap: 

				come dire addio 

				ai bias di genere, 

				con ironia

				Enel lancia una campagna di comunicazione per riflettere sui pregiudizi tuttora presenti nel contesto lavorativo

				“Do you mind the gap”? Fai “attenzione al gap”? Questa è l’espressione che spesso leggiamo in metropolitana per avvisare i viaggiatori del pericoloso spazio vuoto tra treno e banchina.  Ma ci sono anche altri gap ai quali è molto importante fare attenzione come il gender gap, per ridurre il quale Enel è impegnata da tempo con numerosi progetti e nel corso del 2021 ha lanciato Mind the gap una cam-pagna globale di comunicazione per allenare a riconoscere, con ironia, pregiudizi e comportamenti discriminatori ancora persistenti attorno a noi.

				Ma parlare di bias di genere è ancora necessario? A valutare dalle numerose situazioni in cui si insinuano sottilmente, an-che nei contesti più aperti, occorre tornare sul tema, magari in modo diverso. 

				Facciamo un esempio: lavorare in remote working con i figli nella stessa stanza è un atto di eroismo o un ostacolo al lavo-ro? La scena è univoca, eppure il modo in cui la guardiamo e il linguaggio che usiamo per rivolgerci a un collega o a una collega in questa situazione è molto diverso e fa trasparire stereotipi che possono diventare discriminazioni.

				 La campagna Mind the Gap nasce proprio dall’idea di cat-turare, con leggerezza e ironia, l’attenzione di tutti i colle-ghi sul linguaggio a volte poco rispettoso che usiamo nella nostra quotidianità lavorativa facendo riflettere sull’impatto delle parole e proponendo comportamenti nuovi che ispirino accoglienza, benessere e inclusione.

				A ideare il concept della campagna è stato un team di nove colleghe Enel che hanno presentato l’idea di progetto a MAKE IT HAPPEN!, il programma di Corporate Entrepreneur-ship che promuove l’innovazione e l’imprenditorialità dei col-leghi, con l’obiettivo di contribuire all’evoluzione della cultura aziendale.

				Mind the gap nasce proprio dalle esperienze vissute e dalle sensibilità condivise nel team di queste colleghe che lavora-no in aree professionali a contenuto tecnico e prevalenza ma-schile e che hanno vissuto in prima persona alcuni dei bias rappresentati: “Siamo partite dalle situazioni più ricorrenti e abbiamo scelto sei soggetti in cui crediamo che tutte le col-leghe e i colleghi si possano identificare. Nelle nostre strisce l’unico eroe è il buon senso: lo stereotipo viene cancellato e il finale è riscritto in una logica di equità”.

			

		

		
			
				Il Gruppo Enel durante la pandemia ha creato una campagna di sensibilizzazione dal titolo emblematico “Mind the gap”, per parlare di bias di genere. Mind the gap, infatti, è un progetto di comunicazione interna per dire basta ai pregiudizi, anche ai più sottili, che riguardano gli universi femminile e maschile nelle Aziende.
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				A partire dalle storie individuate e a seguito della intensa e appassionata collaborazione con le unità People Care & Diversity Management Holding e Internal Communications Holding del Gruppo e con il supporto dell’agenzia di comu-nicazione esterna Super Humans sono state sviluppate sei vignette tradotte in sei lingue e diffuse in tutti i Paesi del Gruppo*.

				La campagna Mind the Gap è stata inaugurata con la striscia Eroi in smart working. Qui il bias si annida in una situazione familiare in cui la nuova modalità di lavoro ridisegna equilibri ma evidentemente non i ruoli impressi nell’immaginario ste-reotipato degli interlocutori oltre il monitor.

				La seconda striscia, Tutti in riunione, racconta di alcune di-namiche ricorrenti all’interno di team di progetto con preva-lenza maschile in cui, con fare riduttivo, viene chiesto all’uni-ca donna presente di prendere appunti. 

				In questo caso la protagonista resetta la scena con un sorriso facendo esplodere con un tocco magico il fumetto e prende la parola.

				La terza vignetta ruota su un atteggiamento diffuso, denomi-nato mansplaining, ovvero il paternalismo basato sulle com-petenze con cui alcuni uomini (e non solo) spiegano a una donna qualcosa che pensano che lei non sappia.

				La protagonista rifiuta la superflua spiegazione gettandola letteralmente nel cestino e torna alla propria postazione di lavoro: l’ufficio tecnologico di cui lei è la responsabile, è ricco dei più evoluti device.

				In Pregio o difetto in riunione, un uomo e una donna discuto-no animatamente alla presenza di altri colleghi. 

				L’energia con cui la donna sostiene la propria posizione vie-ne interpretata criticamente da uno dei presenti ma l’altro collega rilegge la situazione e trova un’espressione bias free per definirla. Si tratta di un caso di double standard: seppure una donna e un uomo si comportino nel medesimo modo in una stessa situazione, vengono percepiti in maniera diame-tralmente opposta.

				In Dopo la maternità la scena riguarda due colleghe vicine di scrivania in un ufficio e i bias legati alla performance di una neomamma da poco rientrata al lavoro. 

				Qui il commento riduttivo e offensivo della collega viene tra-sformato in un aeroplanino di carta da far volare via leggero, con un sorriso nella piena consapevolezza che la genitorialità è un’esperienza arricchente che allena nuove capacità tra cui l’intelligenza emotiva, l’organizzazione, la gestione delle prio-rità, l’ascolto e la leadership: abilità fondamentali tanto nella vita privata quanto nel lavoro.

				La campagna si è chiusa con In prima linea, la striscia che apre al valore delle molteplici diversità che definiscono la no-stra unicità. 

				Siamo in una sala conferenze, in lontananza un palcoscenico su cui si intravedono diversi relatori, di cui si scorgono sola-mente le gambe e una sedia a rotelle. Dallo scambio di battu-te, la seconda ragazza “cancella” letteralmente ogni dubbio. I manager presenti rappresentano la ricchezza della diversità: sono una donna dai tratti latini, un uomo in giacca e cravatta, una donna asiatica e un uomo con disabilità.

				Le vignette sono state accompagnate da una call to action ai colleghi che hanno inviato commenti e suggerimenti su ul-

				teriori situazioni tipiche di bias che potrebbero a loro volta diventare altre strisce nel futuro. 

				Il progetto arricchisce le numerose iniziative che Enel da anni mette in campo per favorire la gender equality: dalle azioni di sensibilizzazione per le ragazze verso professioni STEM a quelle per promuovere l’empowerment e la rappresentanza delle donne a tutti i livelli nell’organizzazione, alle misure a sostegno della genitorialità e della flessibilità, alle campagne di sensibilizzazione per diffondere una cultura unbiased e in-clusiva ispirata ai valori del rispetto dell’unicità di ciascuno. 

				L’impegno in tema di parità di genere è valso al Gruppo Enel importanti riconoscimenti internazionali, come la presenza nel 2021 alle prime posizioni nella top 100 dell’indice Diver-sity and Inclusion Refinitiv e del Gender Equality Ranking di Equileap e il posizionamento tra le 380 aziende del Gender Equality Index di Bloomberg, che valuta le aziende impegna-te nella promozione della presenza delle donne ai diversi li-velli organizzativi, dell’equità retributiva, dell’attenzione per il work-life balance e della prevenzione delle molestie.

				Enel nel 2021 ha inoltre aderito alla campagna “Equal by 30”, l’iniziativa pubblica con cui varie organizzazioni del set-tore pubblico e privato si impegnano a promuovere la parità di genere in termini salariali, di leadership e di opportunità nel settore dell’energia pulita entro il 2030. 

				Inoltre, Enel è uno dei soci fondatori di Valore D dal 2009, la prima associazione d’imprese che sostiene la diversità di genere e l’empowerment delle donne in Italia.

				*Vignette di proprietà di Enel S.p.A., tutti i diritti sono riservati. 

				Qualsiasi riproduzione, anche parziale, senza autorizzazione scritta è vietata.

			

		

		
			
				Mind the gap nasce dalle esperienze vissute e dalle sensibilità condivise delle donne del team di progetto che lavorano in aree professionali a contenuto tecnico e prevalenza maschile e hanno deciso di portare alla ribalta questo tema, offrendo l’opportunità di parlarne sia pure in chiave ironica.
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				A cura di Isabella Borrelli

				Vita, passione e morte del ddl Zan

				Dopo più di un anno di dibattito, il 27 ottobre 2021 il ddl Zan è stato affossato al Senato della Repub-blica italiana tra urla e applausi di una larga fetta di senatori e senatrici. Quello che festeggiavano gli onorevoli era la morte di un disegno di legge che avreb-be esteso l’attuale legge Mancino relativa ai crimini di odio, anche a quelli di matrice omolesbobitransfobica, misogina e abilista. Il disegno di legge, inoltre, avrebbe istituito una gior-nata a scuola di riflessione sull’omolesbobitransfobia.

				Il ddl Zan non è un disegno di legge avanguardistico. Così come non lo è la richiesta di riconoscere come crimine d’odio sistemico l’essere aggredita in quanto lesbica, per esempio. L’Italia aspetta una legge simile da circa venticinque anni: nel 1996 con la proposta di Nichi Vendola e passando per un momento importante nel 2013 con il ddl Scalfarotto. Da al-lora sono passati sei anni prima che nel 2019 Alessandro Zan presentasse in Commissione Giustizia, alla Camera, un disegno di legge che porta il suo cognome, firmato da tren-tasei parlamentari del Partito Democratico – alcuni, poi, in Italia Viva.

				È il 29 giugno 2020 quando il ddl Zan avanza alla Commis-sione Giustizia della Camera con 265 voti favorevoli, 193 contrari e un astenuto. Ad agosto inizia la discussione gene-rale in Aula, interrotta dalla pausa estiva, e a ottobre dello stesso anno sono approvati i primi cinque articoli della legge insieme alla clausola “Salva idee”, introdotta da Enrico Costa, allora in Forza Italia, per rispondere alla richiesta, paradossa-le, che fosse salvaguardata la libertà di espressione. 

				Il 4 novembre 2020 il ddl Zan è approvato alla Camera, ma dobbiamo aspettare fino ad aprile 2021 perché la discus-sione del disegno di legge sia calendarizzata al Senato. In questi otto mesi succede praticamente di tutto. In Europa viene dichiarata la LGBT+ freedom zone per esprimere l’im-pegno dell’Ue come territorio inclusivo e di tutela dei diritti dellə suə cittadinə. La proposta vuole essere una risposta alla grave situazione polacca ma, nel discorso di Ursula Von der Leyen, viene richiamata anche l’Italia in materia di diritti delle persone LGBT+. 

				La viralità di un video che mostra l’aggressione di due ragazzi omosessuali nella metropolitana di Roma, a marzo, infiamma il dibattito pubblico. Le dichiarazioni di solidarietà delle per-sonalità politiche sono numerose, persino da parte di Giorgia Meloni. Vanity Fair lancia una challenge di sostegno con volti noti della società dello spettacolo, mentre l’onorevole Ostel-lari rifiuta in prima istanza di calendarizzare il ddl. 

				Superato il picco del dibattito pubblico, la politica torna a smantellare il ddl Zan e, tra pareri tecnici di associazioni pro-vita e personalità di dubbia competenza, sono presentati circa 672 emendamenti - ovvero richieste di modifiche - al disegno di legge. Oggetto principale delle dispute sono la giornata a scuola dedicata all’omolesbobitransfobia e le de-finizioni di sesso, orientamento sessuale e identità di genere. Ai suoi detrattori, oltre a un compatto centrodestra costituito da Fratelli d’Italia, Lega Nord e Forza Italia, si aggiungono gli stessi “renziani” di Italia Viva, nonostante l’articolo 1 del ddl Zan sia stato presentato dall’onorevole Annibali, di Italia Viva.

				Così arriviamo al 27 ottobre 2021 dove, con voto segreto, il ddl Zan muore tra scroscianti applausi. Il disegno di legge 

			

		

		
			
				Il 27 ottobre 2021 il ddl Zan è stato affossato al Senato della Repubblica italiana tra urla e applausi di una larga fetta di senatori. Quello che festeggiavano gli onorevoli era la morte di un disegno di legge che avrebbe esteso l’attuale legge Mancino, sui crimini di odio, anche a quelli di matrice omolesbobitransfobica, misogina e abilista. Il disegno di legge, inoltre, avrebbe istituito una giornata a scuola di riflessione sull’omolesbobitransfobia.
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				non passa per molti voti, più di quelli che erano stati stimati come contrari: nel segreto dell’urna ha perciò votato contro anche chi, pubblicamente, si era pronunciato a favore. Si trat-ta dei famosi “franchi tiratori” che con tutta probabilità erano anche tra le file del Partito Democratico.

				Chi ha seguito per intero il percorso accidentato del ddl Zan non è probabilmente stupitə dal suo affossamento con voto segreto. A un centrodestra avverso e come sempre molto compatto, si è contrapposta una sinistra frammentata da cui è venuta meno in itinere Italia Viva. Il neo partito di Matteo Renzi - che al momento del voto non si trovava in aula, ma in Arabia Saudita - ha spostato il proprio peso verso le posizio-ni di centrodestra utilizzando come scudo le perplessità sul contenuto del disegno di legge.

				Al contempo, il dibattito pubblico attraverso la sfera mediale tradizionale (giornali, tv, radio) è stato prevalentemente oc-cupato da chi era avverso alla proposta. La stessa comunità LGBT+ non è stata quasi mai invitata a esporre le proprie idee in merito, paradossalmente nemmeno lo stesso Zan, se non di rado. E quando è stata invitata sono state favorite personalità dal segno politico conservatore e funzionali a una certa rappresentazione stereotipata della comunità LGBT+. Alle numerose attivistə, opinionistə, giornalistə e associazio-ni che animano il dibattito italiano sui diritti LGBT+ non è stato concesso spazio e voce. 

				Il tema della rappresentazione LGBT+ nei luoghi di potere e nei mezzi di comunicazione tradizionale è apparso quan-to mai problematico, anche in relazione a uno spropositato spazio delle istanze conservatrici, a cui si è aggiunto il pare-re contrario e formale della Santa Sede esercitando, ancora una volta, le facoltà derivanti dai Patti Lateranensi. Così, il dibattito è stato costruito in maniera faziosa e ideologica, facendo passare una legge di minima civiltà e tutele per una lotta avanguardistica del “gender”. Ma di avanguardistico non abbiamo nulla: l’Italia si attesta al trentaquattresimo posto (su quarantanove) in tema di diritti delle persone LGBT+, come evidenzia l’ultimo report di ILGA-Europe, l’associazione europea che riunisce più di cinquecento associazioni LGBT+. 

				Intanto il mondo associativo e dellə attivistə della comunità LGBT+ ha deciso di riunirsi negli Stati Genderali nelle pros-sime settimane e discutere criticamente in diversi tavoli di lavoro lo stato attuale - e rovinoso - del nostro Paese, per rilanciare #MoltoPiùZan, e cercare di ottenere quei diritti mi-nimi, come il matrimonio egualitario e le adozioni, tra gli altri, per potersi sentire non più figli e figlie di uno Stato minore.
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				Isabella Borrelli, 1989, Laurea specialistica in Scienze di governo e della Comunicazione pubblica, digital strategist & hacktivist
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				Arnaldo Funaro

				Di adozioni 

				internazionali 

				...e altre sfide

				“Se pensate che partorire sia doloroso, provate ad adottare”.

				La persona che ha formulato questa frase è la stessa che sta scrivendo ora.

				Per chiarezza: è tutto vero.

				Adottare in Italia è un parto, ma con doglie lunghe anni, con-divise da entrambi i genitori e costellato di ostacoli tutti di-versi e difficili da superare.

				Se ne sapete un minimo di adozione, non vi sarà difficile im-maginare cosa significhi unire un’idea come quella di avere una famiglia a una serie di procedure insindacabili, dalle visi-te mediche agli incontri con gli assistenti sociali (dove finisci per fare tu da psicologo a loro, perché sono vicini al burnout), passando per i pregiudizi dei familiari che, a volte, non com-prendono (se non addirittura rifiutano) questo percorso, so-prattutto quando vengono coinvolti per firmare i documenti con voi. 

				Proprio così: parliamo di un minore che ha già subito un ab-bandono e le istituzioni vogliono essere sicure che, qualora succedesse qualcosa ai futuri genitori, la rete familiare sia pronta ad accogliere questi figli come qualsiasi altro bambi-no o bambina uscito da una pancia e non dal Tribunale dei minori.

				C’è però un altro ostacolo, il più difficile da superare: noi stessi.

				Come genitori adottivi, cadiamo velocemente nel vittimismo.

				Questa inclinazione è la miglior alleata di un’attesa lunga e sofferta, quasi come i tempi supplementari di una finale di Champions dove sei in vantaggio, ma non hai più fiato e gam-be.

				E allora, come si fa a superarlo? Come si inganna il tempo?

				Io le ho provate tutte. 

				Ho aperto una pagina Facebook - Un bimbo mi aspetta - per sentirmi meno solo, e ora fatico a rispondere a una commu-nity di quasi trentacinque mila “partorienti adottivi” in preda alle doglie.

				Ho mangiato come se non ci fosse un domani: tanto che, dopo soli due mesi, sembravo all’ottavo di gravidanza.

				Ho iniziato a correre giusto per perdere i venti chili presi in onore degli altri venti chili, quelli delle carte da firmare per il giudice onorario e l’ente con cui avrei adottato, all’estero.

				Ho provato a imparare il cinese con la ferma intenzione di farmi capire il giorno in cui sarei andato a prendere mia fi-glia. Un fallimento. Ancora oggi so dire solo “arrivederci” e “grazie”. 

				Parlo cinese come uno scontrino.

				Ma la cosa che più ho fatto, in assoluto, è stato imparare a riderci sopra.

				E sapete cosa c’è? Quando ci si diverte il tempo passa prima. 

				Ridere è stato il modo più bello per accorciare i trecentoquin-dicimilionitrecentosessanta mila istanti che mi hanno separa-to da mia figlia.

				Lo so, sono una brutta persona. Me lo ha fatto capire anche lei al nostro primo incontro, in Cina. 

			

		

		
			
				Se ne sapete un minimo di adozione, non vi sarà difficile immaginare cosa significhi unire un’idea come quella di avere una famiglia a una serie di procedure insindacabili, dalle visite mediche agli incontri con gli assistenti sociali, passando per i pregiudizi dei familiari che, a volte, non comprendono questo percorso, soprattutto quando vengono coinvolti per firmare i documenti con voi. 
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				Alla mia vista è scappata lungo il corridoio dell’hotel urlando e piangendo disperata, battendo i pugni sulle porte. Aveva diciotto mesi. Altro che abbandono:eravamo sul set di Shi-ning.

				Ho cercato un po’ di conforto nella nostra interprete chieden-do se fosse una reazione normale.

				“Questa bambina non ha mai visto un uomo occidentale così brutto”.

				Grazie e arrivederci, interprete.

				Ma in fondo dovevo essere un buon padre, non un bel padre.

				Quindi mi sono messo l’anima in pace e ho iniziato a costru-ire il rapporto con mia figlia, e ce l’ho fatta attraverso i Lego. Mattone dopo mattone. Era il solo momento in cui accettava la mia vicinanza e anche quello in cui sono iniziate le doman-de scomode.

				“Papà, ma perché non mi somigli per niente?”.

				“Papà è caduto dal seggiolone da piccolo”.

				“Devi esserti fatto molto male”.

				Prima cosa da fare nella lista di un bravo genitore: insegna a tua figlia ad andare in bicicletta cos’è l’ironia.

				“Papà, perché a scuola mi chiedono dove sta il mio vero papà?”

				Voglio proprio sapere cosa avreste risposto voi.

				Ma intanto mi prendo qualche riga per dirvi cosa ho pensato io, nell’ordine:

				1.	Dobbiamo cambiare classe, ma la domanda resterà tale e quale;

				2.	Dobbiamo cambiare scuola, ma la domanda resterà tale e quale;

				3.	Dobbiamo cambiare paese, ma la domanda resterà tale e quale;

				4.	Dobbiamo cambiare pianeta, ma non potrei più vedere le partite della Roma, quindi è escluso.

				Andava trovata una risposta, dicevo, ma la risposta non c’è. 

				Ne esistono tante consigliate da conoscenti, amici, parenti, preti, assistenti sociali, psicologi, laureati della vita, meme su internet, scritte sui muri. A pensarci bene ne esistono troppe e tutte sbagliate. 

				L’unica vera risposta non è nelle parole, ma nei baci e negli abbracci, nelle lotte sul lettone, nelle notti insonni quando lei ha la febbre o gli incubi, nei no che fanno crescere e soprat-tutto nei sì che fanno sentire i bambini amati come figli.

				Così, quando mi ha chiesto: “Papà, ma perché a scuola mi chiedono dove sta il mio vero papà?”

				l’ho abbracciata e le ho sussurrato: “Perché da piccolo sono caduto dal seggiolone e non sono bello come te”.

				CONSIGLIO DI LETTURA

				Arnaldo Funaro, Un bimbo mi aspetta, LOG, maggio 2017

			

		

		
			
				Arnaldo Funaro, 1975, Laurea in Storia Medievale, Direttore Creativo in Mission To Heart e Founder di Un bimbo mi aspetta
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				Abdul Zar

				Cittadinanza

				Nell’ultimo decennio si è acceso, sia in ambito politico che sociale, il dibattito sulla questione della cittadinanza. Nonostante siano diverse le componenti da tenere in considerazione, mol-te di queste, spesso, mancano all’appello nella discussione mainstream.

				In Italia esiste già una legge sulla cittadinanza. Si tratta della legge no 91 del 1992, una norma di quasi trent’anni che ha bisogno di una riforma per poter rispecchiare un’Italia diver-sa e cambiata nel tempo.

				La questione non è quindi “cittadinanza sì” o “cittadinanza no”, ma “quanto rendiamo complesso e ingiusto” il godimen-to di un diritto che non danneggia in alcun modo nessun soggetto (privato o pubblico che sia), bensì concede diritti e doveri in capo a chi se ne avvale.

				Attualmente la cittadinanza si acquisisce per ius sanguinis (diritto di sangue), e questo vuol dire che se almeno uno dei due genitori è italiano, il minore acquista in automatico la cittadinanza italiana.

				Ciò che è stato proposto in parlamento, invece, prende il nome di Ius Soli Temperato e Ius Culturae.

				Una delle motivazioni che ha sempre avanzato quella parte politica fortemente contraria alla riforma è che, introducendo lo Ius Soli Temperato e lo Ius Culturae, si andrebbe a regalare la cittadinanza a chiunque, e a incentivare nuovi arrivi di im-migrati in cerca di cittadinanza europea.

				Questa è la più grande disinformazione che si continua a fare quando si affronta questa tematica: legare la riforma all’im-migrazione. 

				Lo ius soli temperato, conferirebbe la cittadinanza a quei bambini nati in Italia da genitori che vivono sul territorio da almeno 10 anni, e, questo, mostra come questa riforma pog-gi sul presupposto che i genitori del nascituro siano persone residenti in maniera stabile che contribuiscono con il lavoro e le tasse allo sviluppo della società. 

				Lo Ius Culturae, invece, è stato pensato per riconoscere come cittadini i bambini e le bambine che non nascono nel paese, ma che arrivano sin da piccoli e crescono in Italia completan-do qui il ciclo di studi. 

				È un diritto che non costa assolutamente nulla allo Stato, e non rappresenta nemmeno un obbligo in capo a quei genitori che vorranno rinunciarvi e scegliere di dare alla prole la pro-pria nazionalità originaria.

				Secondo le norme vigenti una persona che nasce in Italia da genitori stranieri deve aspettare fino al compimento della maggiore età per poter richiedere la cittadinanza. Ed è molto importante tenere a mente che non esiste nessun meccani-smo automatico nemmeno in questo caso.

				Al compimento del diciottesimo anno, infatti, la persona ora adulta ha un solo anno di tempo per reperire i docu-menti e chiedere la cittadinanza. Passato questo brevissi-mo tempo di 12 mesi una persona nata e cresciuta in Italia perde la “corsia preferenziale” e deve percorrere lo stesso l’iter di tutte le persone straniere che vivono nel paese da almeno dieci anni (termine minimo per poter richiedere la cittadinanza).

				Un aspetto piuttosto crudele, nella normativa attuale, è quel-lo che lega l’ottenimento della cittadinanza alle possibilità economiche di chi ne fa richiesta. 

				Perché, una volta superato l’anno di termine per chiedere la cittadinanza, una persona deve poi dimostrare di avere tre anni di reddito? Il diritto allo studio e alla realizzazione di sé viene fortemente minacciato.

				A 19 anni una persona senza cittadinanza deve decidere se lavorare per soddisfare il requisito economico e ottenere ciò che gli spetta, o studiare sapendo, ad esempio, che senza cittadinanza non potrà fare né Erasmus, né stage all’estero, e una volta finiti gli studi non potrà partecipare a concorsi 

			

		

		
			
				La questione non è quindi “cittadinanza sì” o “cittadinanza no”, ma quanto rendiamo complesso e ingiusto il godimento di un diritto che non danneggia in alcun modo nessun soggetto (privato o pubblico che sia), bensì concede diritti e doveri in capo a chi se ne avvale.
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				pubblici. Infatti, uno dei requisiti principali di questi concorsi è proprio il possesso della cittadinanza italiana. 

				Questo legame imprescindibile tra cittadinanza e reddito fa chiaramente emergere quanto l’Italia percepisca le persone straniere non come componenti della società a tutti gli effet-ti, ma come forza lavoro, meritevoli di ottenere i documenti solo ed esclusivamente se produttivi.

				Un individuo che nasce e cresce in Italia non ne diventa cit-tadino perché lo dice un pezzo di carta, ma lo è già poiché cresce plasmato dalla cultura, dalle abitudini, dalla letteratu-ra, dagli usi e costumi, dalla storia, dal cibo e dalla poesia del luogo in cui vive. Quindi non si tratta di “creare nuovi cittadi-ni”, ma semplicemente di riconoscere chi già lo è, dando loro il diritto di vivere appieno la propria vita.

				Questa riforma è necessaria, è urgente ed è doverosa. 

				La vita delle persone non può essere rovinata per via di gio-chi di potere e di poltrona.

				La politica, quella vera, è “per e verso” i cittadini. Sempre.

			

		

		
			[image: ]
		

		
			
				Abdul Zar, 1989, Laurea magistrale in giurisprudenza / Master in diritto Internazionale, scrittore/autore.
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				Mohamed Abdalla Tailmoun

				La Legge 91/92

				Perché è importante ottenere la cittadinanza per le seconde generazioni

				La legge per la concessione della cittadinanza in vi-gore a oggi in Italia prende il nome di legge 91/92, il numero 91 è il progressivo che le venne attribuito nel1992, quando venne approvata.. Questa legge che tutti noi, seconde generazioni, figl* di immigrati, abbia-mo imparato a conoscere, è una legge che si basa sul princi-pio dello ius sanguinis: è cittadino italiano chi discende da un cittadino italiano. Se non la madre o il padre, basta un nonno o una nonna, un bisnonno e così via. Mentre per chi nasce in Italia c’è un percorso particolare per “diventare” cittadino, al compimento dei diciotto anni. Nessuna possibilità invece per chi arriva da piccolo, che deve affrontare lo stesso percorso delle prime generazioni. 

				Perché ottenere la cittadinanza italiana è così importante?

				Se sei cittadino italiano, vieni trattato in modo diverso già a scuola. Non c’è la prospettiva del permesso di soggiorno quando compirai diciotto anni.. 

				Se sei cittadino italiano puoi viaggiare liberamente. L’abbia-mo visto durante questa terribile pandemia:, hai il passapor-to di un altro paese e nonostante il fatto che in Italia ci hai sempre vissuto, il rischio di rimanere bloccato in qualche ae-roporto è alto. 

				Se sei cittadino italiano puoi fare tutti i concorsi pubblici che vuoi. In Italia il requisito della cittadinanza italiana non c’è per tutti quei concorsi che non prevedono compiti che hanno a che fare con la sicurezza dello Stato, eppure, il suddetto requisito lo inseriscono spesso. E fare ricorso implica soldi, tempo, energie. 

				Se sei cittadino italiano puoi votare ed essere eletto. 

				Se sei cittadino italiano sei una persona con un nome e un cognome e non più una persona apostrofata con il nome di un paese o di un continente. 

				Perché per tutti è importante conoscere la legge per la con-cessione della cittadinanza?

				La legge per la concessione della cittadinanza racconta come un paese si immagina e si vede. Ci dice, anche, come la classe dirigente e politica immagina la demografia e la società che gestisce. La legge 91/92 racconta che l’Italia è un paese che preferisce non dare la cittadinanza a chi vive in Italia solo perché non ha genitori o avi italiani da esibire. 

				Preferisce dare la cittadinanza a italiani mai vissuti in Italia, i discendenti degli emigrati. La via maestra per la riproduzione della popolazione italiana è la trasmissione tramite ius san-guinis della cittadinanza. Questo meccanismo non funziona più però, poiché nascono sempre meno figli e figlie con cit-tadinanza italiana dalla nascita, ma la classe politica italiana guarda dall’altra parte e fa finta di niente. Rassicura gli italia-ni che andrà tutto bene.

				Come si potrebbe intervenire per modificare la legge 91/92?

				Si tratta di modificare una legge importante, ma pur sempre di legge si tratta. Non di un articolo della Costituzione,di un passo della Bibbia o del Corano. Bisogna essere pragmatici. 

			

		

		
			
				La legge 91/92 si basa sul principio dello ius sanguinis: è cittadino italiano chi discende da un cittadino italiano. Se non la madre o il padre, basta un nonno o una nonna, un bisnonno e così via. Mentre per chi nasce in Italia c’è un percorso particolare per “diventare” cittadino, al compimento dei diciotto anni. Nessuna possibilità invece per chi arriva da piccolo e deve affrontare lo stesso percorso delle prime generazioni.
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				I bambini e le bambine che nascono in Italia devono diventa-re cittadini italiani nel più breve tempo possibile. Un criterio di valutazione è che i genitori siano stabili sul territorio ita-liano. Quindi che almeno uno dei due abbia il permesso di soggiorno in regola e rinnovabile. Chi arriva da piccolo (quin-di non nasce in Italia, ma qui si forma e studia), dovrebbe poter accumulare gli anni di residenza in Italia. Anche qui vale il principio che la cittadinanza va data il prima possibile. Quanto prima diventi cittadino tanto prima ti tratteranno da cittadino e, di riflesso, ti comporterai come tale.

				Le seconde generazioni hanno mai provato a cambiare la legge 91/92?

				Ci abbiamo provato diverse volte, con la Rete G2 – Seconde Generazioni, e ci siamo andati vicinissimi nel 2015. Infatti in quell’anno, il giorno 13 ottobre, passò un testo di riforma alla Camera dei Deputati. Testo che non venne mai discusso al Senato della Repubblica.

			

		

		
			[image: ]
		

		
			[image: ]
		

		
			
				Mohamed Abdalla Tailmoun, 48 anni, sociolo-go, nato a Tripoli, cresciuto a Roma. Nel 2005 ha fonda-to La Rete G2. Membro dell’Osservatorio nazionale per l’integrazione degli alunni stranieri e l’intercultura.
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				Daniela Cuomo

				Matrimoni “misti”

				Secondo i dati Istat pubblicati nel febbraio 2021, i matrimoni misti (ovvero in cui un coniuge è italia-no, l’altro straniero) ammontano a oltre 24 mila nel 2019, valore sempre in aumento negli ultimi 5 anni. La tipologia più frequente è quella in cui lo sposo è italiano e la sposa è straniera (17.924, pari al 9,7% delle celebrazioni a livello nazionale nel 2019). Le donne italiane che hanno scelto un partner straniero sono 6.243, il 3,4% del totale delle spose. Più difficile avere dati sulle coppie civili interetni-che e in particolare su quelle dello stesso sesso.

				La quota di matrimoni con almeno uno sposo straniero è più elevata nelle aree in cui è più stabile e radicato l’insediamen-to delle comunità straniere, cioè al Nord e al Centro. In que-ste due aree del Paese quasi un matrimonio su quattro ha almeno uno sposo straniero, mentre nel Mezzogiorno questa tipologia di matrimoni si attesta intorno al 10%. 

				A livello regionale in cima alla graduatoria vi sono la provincia autonoma di Bolzano (32,4%), la Toscana (28,1%), l’Umbria (26,8%) e la Lombardia (25,3%). Tutte le regioni del Mezzo-giorno si trovano invece sotto la media nazionale.

				Un simile aumento dovrebbe essere un segno positivo di “accoglienza”, “integrazione”, “normalizzazione” del rappor-to con l’altro inteso come “straniero”. Questa è la speranza, anche se le difficoltà che una coppia multietnica incontra sia nei rapporti interpersonali, sia con le famiglie (d’origine e cir-costanti) non sono certo ancora risolte.

				Come dice Chiara Saraceno in un suo interessante articolo pubblicato su Reset (Coppie miste, un’ancora di salvezza? Reset n.103 settembre-ottobre 2007): “Ogni coppia, infatti, deve costruire un «fare comune» a partire da abitudini, tradi-zioni, know how differenti: che cosa si mangia e come lo si cu-cina, come si festeggiano i compleanni e le feste comandate, quali sono i rituali e le scadenze importanti, come si esprime l’affettività, quali sono gli standard di igiene e pulizia, i mo-delli di genere e i rapporti genitori/figli – sono tutte cose che sono percepite e normate in modo più o meno sottilmente differente da ciascuna famiglia e costituiscono il bagaglio e la mappa di navigazione che ogni persona si porta appresso quando forma una coppia e su cui si trova a negoziare con il/la proprio partner.”

				Nella mia esperienza personale, queste varianti sono state una sfida complessa e un bellissimo momento di scoperta di un’altra cultura e del piacere nel narrare la mia. Quando mio marito si è trasferito dal Kenya in Italia ogni giornata era un’avventura di racconti e di scambio, costellata di di-vertenti fraintendimenti che portavano, però, alla riflessione profonda di quanto non si conosce del mondo. Così per me, in Kenya, quello che avevo visto e pensavo di aver capito 

				lavorando come cooperante o superando i luoghi comuni di Malindi e dei safari, non era assolutamente paragonabile alla sorpresa della vita quotidiana reale a Nairobi o nei villag-gi rurali. Noi eravamo facilitati, tutti e due lavoravamo nella cooperazione internazionale, abituati a un profondo rispetto per le differenze di cultura e credo religioso, ma non erava-mo pronti ad affrontare il “razzismo nascosto” delle famiglie allargate, di quelli che credevamo simili a noi. Non soltanto per lui qui, ma anche per me è stata, ed è, una lotta quotidia-na contro l’immagine standardizzata che ci accompagna nei due paesi. Quella che Chimamanda Ngozi Adichie chiama “Il pericolo di un’unica storia”

			

		

		
			
				Secondo i dati Istat i matrimoni misti ammontano a oltre 24 mila nel 2019. La tipologia più frequente è quella in cui lo sposo è italiano e la sposa è straniera (9,7% delle celebrazioni a livello nazionale nel 2019). Le donne italiane che hanno scelto un partner straniero sono il 3,4% del totale delle spose. Più difficile avere dati sulle coppie civili interetniche e in particolare su quelle dello stesso sesso.
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				Io la “muzungu”, devo essere per forza ricca, lavorare solo in ufficio, avere personale di servizio a casa e se mi siedo per terra a sgranare fagioli o entro nell’orto con le amiche del villaggio sono strana; lui spesso, quando entra nei negozi o al bar, viene guardato con sospetto, quasi non fosse in grado di pagare ciò che consuma. Un giorno, addirittura, mentre passeggiava con il nostro cane gli è stato chiesto se l’animale fosse in vendita… e la risposta al suo sguardo sorpreso è stata che non si è mai visto “un negro in giro con il cane”. Piccole banalità quotidiane che s’inscrivono in problemi più seri da affrontare al lavoro, nei rapporti con istituzioni e ser-vizi e che, spesso, rendono ancora più amaro il cammino già complesso.

				Ripeto: noi siamo privilegiati perché viviamo circondati da persone che non vedono le differenze come un problema, ma come un mondo da esplorare, da cui prendere la parte mi-gliore per costruire una realtà rispettosa di tutti. Ma la strada è ancora lunga.

			

		

		
			[image: ]
		

		
			
				Daniela Cuomo, 1957. Laureata in Lettere e filoso-fia, attualmente Referente Area Progetti della ONG Cen-tro Mondialità Sviluppo Reciproco di Livorno
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				Silvia Camisasca

				Divercittà

				Il valore della diversità nelle città è un tema tanto uni-ficante alla radice, quanto dicotomico nel dibattito pubblico, rigidamente polarizzato per affermazioni di principio e opportunità tra chi brandisce la diversità come origine di tutte le sciagure e chi la propugna come termine delle stesse. Nell’indistinto tra i due estremi, l’in-coerenza finisce per erodere i principi e l’opportunismo l’opportunità.

				Ma perché e con quali conseguenze si genera questa dicoto-mia? E come arare un terreno di incontro, che sfami comuni-tà in cerca di ben-essere? “Le parole nascono dalla realtà e, al tempo stesso, la generano: sono simboli concreti, appresi dalla madre per dare un nome alla realtà. La loro espressi-va astrazione unisce in un ossimoro chiarezza e complessi-tà. Parlerei di diversità, sicurezza, intelligenza” spiega Marilù Chiofalo, PhD della Scuola Normale, professoressa dell’Uni-versità di Pisa, per un decennio Assessora della città e com-ponente della Commissione Istruzione e Pari Opportunità di ANCI.

				Partiamo dalla diversità

				“Diversità ha radice nel volgere in altra direzione per trasfor-mare la realtà e creare cose né uguali, né simili, a ciò di cui abbiamo esperienza: la diversità ci porta, quindi, ad abban-donare il comfort del porto sicuro per navigare in mare aper-to verso mete ignote. In questo senso, porta intrinsecamente dentro di sé il senso di insicurezza (nell’etimo, senza cura), quasi dicotomico con la popolare idea di inclusione: non sor-prende, dunque, come nel dibattito il valore della diversità rimbalzi dalla sicurezza all’inclusione, pur essendo altro ri-spetto ad entrambe. 

				La diversità non ha piuttosto il valore di cura e coraggio, entrambe con radice in cuore?

				Ricordo che nella Giornata in memoria delle vittime migranti, e all’indomani di Youth4Climate, su SpotLight un superstite del naufragio del 3 Ottobre 2013 di Lampedusa, in un’inter-vista sulla più tragica strage del Mediterraneo, chiese all’Eu-ropa di ispirarsi alla gentilezza nelle politiche di accoglienza. Ma dove persino quella strage non è bastata, la pandemia ha potuto dare corpo alle parole coraggio e cura oltre la re-torica, sbriciolando le nostre certezze, mentre ci chiudevamo dentro la sicurezza delle nostre case. 

				Nella corposa realtà, infatti, tutti noi abbiamo esperienza del valore delle diversità e lo apprezza per il tanto che impli-ca. Sentiamo la potenza del poter risolvere un problema o creare un prodotto per sé o per altri, grazie ai nostri diversi talenti.

				Sentiamo anche la frustrazione, per dirla in metafora, di quando pretendiamo di serrare una vite a taglio, avendo a disposizione un cacciavite a stella. Ed ecco la terza parola: intelligenza. 

				Esatto. Nella teoria delle intelligenze multiple di Howard Gar-dner l’intelligenza di ciascuno/a è una composizione unica di tante intelligenze diverse, non misurabile con un QI. Il Nobel per l’economia Amartya Sen misura la ricchezza di una co-munità non dal suo PIL, ma dalla quantità e diversità di capa-cità umane che lo determina. Un’idea coraggiosa, scalabile da una persona a una comunità, che, infatti, è intelligente se crea condizioni perché tutte le proprie diversità possano contribuirne allo sviluppo. Il valore delle diversità è, del resto, la strategia evolutiva con cui la natura riesce a superare le difficoltà, provvedendo a risposte multiple ed eterogenee a sfide sempre nuove. 

				Il che vale anche per il pensiero scientifico: senza sguardo critico a partire dai fatti, le differenze degenerano in discri-minazioni che, nei loro rigidi stereotipi, ostacolano l’aper-

			

		

		
			
				Il Nobel per l’economia Amartya Sen misura la ricchezza di una comunità non dal suo PIL, ma dalla quantità e diversità di capacità umane che lo determina. Un’idea coraggiosa, scalabile da una persona a una comunità che, infatti, è intelligente se crea condizioni perché tutte le proprie diversità possano contribuirne allo sviluppo. 
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				tura alla comprensione, oltre a segregare le aspirazioni e le ispirazioni umane 

				Avviene, per un verso, confinando le migranti al destino di badanti e i migranti nei campi del nostro Mezzogiorno, per l’altro, riservando funzioni decisionali a chi conserva plastica-mente il sistema dominante. Di fatto, un’immane sottrazione quantitativa e qualitativa di risorse alla collettività. 

				Come, dunque, in una città la diversità diventa impropria-mente insicurezza o inclusione? 

				Quando rimane ai margini: un processo ad una sola via in cui le risorse sono invariate e spalmate tra più persone, in una competizione in cui si vince per affermazione di sé su altri. Ma la diversità esiste per stare al centro, non ai margini, e lì moltiplica energie e idee in un crescendo in cui si con-corre insieme all’obiettivo. La mia città di adozione, Pisa, è un cro-cevia di culture, un viaggio tra fasti del passato pre-Meloria e innovazione, è cosmopolita e territoriale, conservatrice e progressista. Quasi la metà di chi vi risiede non vi è nata: migranti da ogni parte d’Italia e del mondo impegnati nei servizi di cura, socio sanitari, informazione e ricerca. Lo fanno a livelli apicali e non in tre università e due decine di centri d’avanguardia distribuiti in un fazzoletto quadro. 

				Al termine dell’intervista con Marilù, ricordo le parole di Au-dre Lorde “Non sono le nostre differenze a dividerci, ma la nostra incapacità di riconoscerle, accettarle e celebrarle.”
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				Marilu Chiofalo, Professoressa Ordinaria del Di-partimento di Fisica e componente del Centro Interdisci-plinare di Scienze per la Pace dell’Università di Pisa, del Comitato dei Garanti dell’Unione Scienziati per il Disar-mo e dell’Associazione Donne e Scienza. Assessora del Comune di Pisa nel decennio 2008-2018
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				Patrick Landi

				aggiornamento tecnologico

				Se la cultura sono le idee, i costumi e i comportamenti sociali di una particolare società o gruppo di popoli, allora siamo tutti il prodotto del multiculturalismo perché nessuna società moderna si è evoluta in un contesto di autarchia culturale. 

				Personalmente, sono un “puro” prodotto del multiculturali-smo per via delle mie radici famigliari e il mio percorso di vita, forgiato attraverso quattro continenti quindi, forse, mi basta l’intuito per cogliere questo principio. 

				Eppure, per quanto ovvio possa sembrarmi, non lo è per molti.

				Vi potreste chiedere, a questo punto, quale sia la pertinenza di questa riflessione. 

				Non sono il solo a credere che comprendere gli altri, quelli differenti da noi, sia la strada per una coesistenza pacifica e anche un ingrediente fondamentale per costruire sia un tes-suto sociale fiorente, sia comunità più resilienti. 

				Antropologicamente la permeazione delle barriere culturali è stato uno dei vettori della trasmissione di conoscenze che hanno prodotto alcune delle grandi evoluzioni della storia umana. 

				La trasmissione di tecnologie trasformative come l’agricoltu-ra, l’algebra, la pittura e la break dance sono il risultato di una cultura che offre a un’altra cultura durante un momento di scambio e di ibridazione la padronanza di quella cono-scenza o consuetudine. 

				Per quanto semplicistica o utopica possa sembrare questa affermazione, è innegabile che abbattere le barriere culturali accelera il trasferimento di conoscenze, incrementa il nostro patrimonio di empatia, ci arricchisce personalmente e solidi-fica la comunità nella quale ciò avviene. 

				Nella sua forma più elementare l’interculturalità può esse-re considerata una tecnologia con la quale acquisiamo beni chiave come idee, informazioni e costumi e ne assimiliamo una parte nel nostro modus vivendi.

				Come detentore di questa tecnologia, mi sono spesso chiesto se avessi la responsabilità di renderla disponibile agli altri. 

				Quando mi sono trovato diverso, isolato e talvolta anche di-scriminato come l’unico giovane maschio nero nelle “stanze della finanza” dominate da vecchi uomini bianchi o, nelle “stanze dell’alta cultura”, dominate anch’esse da vecchi uo-mini bianchi (con una spolverata di donne, talvolta), qual era il mio dovere? Poiché possedevo - in quelle circostanze - co-dici per comprendere le diversità che gli altri non sembrava-no possedere.

				Guardando indietro, non posso dire che le mie reazioni siano sempre state costanti. 

				A volte ho condiviso “la mia tecnologia” e costruito ponti mentre, altre volte, non ho usato giudiziosamente questo strumento di potere e ho lasciato prevalere istinti più pri-mordiali. 

				Oggi penso che la paternità abbia cambiato la mia prospet-tiva, forse più per aiutare mio figlio che per aiutare il mondo. 

				Certamente sento che, se posso aiutare altri a capire ciò che da sempre intuisco, forse potrò contribuire a creare un mon-do migliore o, semplicemente, più accogliente per mio figlio. 

				Inoltre, con il tempo, ho maturato la piena consapevolezza 

			

		

		
			
				La trasmissione di tecnologie trasformative come l’agricoltura, l’algebra, la pittura e la break dance sono il risultato di una cultura che offre a un’altra cultura, durante un momento di scambio e di ibridazione, la padronanza di quella conoscenza o consuetudine. 
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				della potenza di questa tecnologia e quanto gli esseri umani (per quanto di primo acchito possano temere le diversità e ciò che non conoscono) si sono rivelati, nell’insieme, esseri malleabili a influenze esogene.

				Guardando al mondo oggi, dove è diventato quasi impossibi-le (e per fortuna) delineare un qualsiasi concetto di purezza poiché la contaminazione culturale è ubiqua, forse la vera responsabilità è aiutare gli altri a comprendere e abbracciare l’intercultura come la potente tecnologia che già è stata, e continuerà ad essere, per la costruzione dell’umanità come oggi la conosciamo.
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				Patrick Landi, 1977 (ma ho ancora 28 anni), BSC International Management, Università di Bath. Partner Fondo Opes Italia
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				Mohamed Abdalla Tailmoun

				La segregazione scolastica

				I figli di immigrati, le cosiddette seconde generazioni, si iscrivono per la maggior parte a Istituti tecnici e Scuole professionali. Difficilmente frequentano i licei. Questo fenomeno si definisce “segregazione scolastica”. In Ita-lia dipende soprattutto dal problema di accesso alla cittadi-nanza per le seconde generazioni. Non avere la cittadinanza italiana quando bisogna prendere decisioni importanti e decisive per la vita, condiziona le possibilità di scelta. Negli istituti della “cintura milanese”, si supera il 60% di presenza di alunni con cittadinanza non italiana, ma nati o cresciuti in Italia. In grandi città come Roma, Milano, Torino, Napoli, Genova questo fenomeno è abbastanza evidente. Gli unici licei con presenza di seconde generazioni sono le scuole pari-tarie, come il Liceo Internazionale a Napoli, del circuito delle “Cambridge school”, oppure il liceo paritario Italo-Cinese di Padova. 

				In alternativa, l’unico Liceo pubblico con iscrizioni massicce di seconde generazioni è l’istituto del carcere di Livorno! 

				Perché le seconde generazioni decidono di iscriversi a isti-tuti tecnici/professionali? 

				Perché i percorsi che offrono vengono dipinti come veloci, fa-cili e utili. Le seconde generazioni non hanno la cittadinanza italiana e intraprendere un percorso di studi veloce, facile e utile, come del resto gli viene consigliato alle medie inferiori, è una priorità. Alla fine del percorso formativo si ritroveran-no maggiorenni e quindi adulti che dovranno dimostrare di avere un reddito e un lavoro regolare. Non importa se sei cresciuto o addirittura nato in Italia:in un paese in cui si vive in famiglia fino a quarant’anni, se sei straniero diventi adulto a diciotto! 

				Che cosa vuol dire per le seconde generazioni essere iscrit-ti, in massa, agli istituti tecnici/professionali e non avere la possibilità di frequentare il liceo? 

				Vuol dire intraprendere studi che li legheranno un percorso lavorativo e professionale prestabilito, fatto di salari bassi, e contesti che - se diventassero obsoleti -, l’investimento chie-sto per riqualificarsi sarebbe altissimo. 

				Chi influisce su questa scelta? 

				Questa decisione, in parte è dettata da una scelta razionale: se non hai le stesse opportunità dei tuoi coetanei allora cer-chi di avvantaggiarti, accorciando i tempi di permanenza nel circuito scolastico. A influenzare i genitori sono, molte volte, 

				gli/le insegnanti della scuola media. 

				La stessa famiglia, quindi, sceglierà la soluzione più facile per i figli e meno “onerosa” per sé. 

				Che cosa comporta questo fenomeno per la società italiana nel suo complesso? 

				Intanto ci dice due cose.. La prima è che, nonostante l’alto numero di studenti figli di immigrati presenti nel sistema sco-lastico italiano, difficilmente questo si tradurrà in un numero equivalente di medici, avvocati, ingegneri... 

				Questo per dire che il sistema d’istruzione italiano, che do-vrebbe essere anche una sorta di ascensore sociale, lascia ai figli di immigrati i lavori esecutivi e solo a una piccola parte di loro lavori direttivi. 

				La seconda questione è che ci avviciniamo sempre più agli Stati Uniti,dove i figli e le figlie degli immigrati eccellono negli sport individuali, mentre si perdono nel percorso scolastico. 

				Certo, ci saranno sempre eccezioni, casi di eccellenze che, nonostante il Sistema , riusciranno ad emergere. 

				Come si potrebbe intervenire?

				Riformare la legge 91/92 per la concessione della cittadi-nanza prevedendo la possibilità di ottenerla italiana prima dell’inizio delle scuole medie, per chi arriva da piccolo o, addirittura, nasce in Italia. Infine bisognerebbe investire ri-sorse nella scuola, assumere insegnanti qualificati e formarli sull’importanza e il valore delle diversità, in primis!

			

		

		
			
				Mohamed Abdalla Tailmoun, 48 anni, sociolo-go, nato a Tripoli, cresciuto a Roma. Nel 2005 ha fonda-to La Rete G2. Membro dell’Osservatorio nazionale per l’integrazione degli alunni stranieri e l’intercultura.
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				I figli di immigrati si iscrivono per la maggior parte a Istituti tecnici e Scuole professionali. Difficilmente frequentano i licei. Questo fenomeno si definisce “segregazione scolastica”. In Italia dipende soprattutto dal problema di accesso alla cittadinanza per le seconde generazioni. Non avere la cittadinanza italiana quando bisogna prendere decisioni importanti e decisive per la vita, condiziona le possibilità di scelta

			

		

		
			
				Logan Weaver
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				Area Csr Cagliari Calcio

				Un cuore 

				rosso e blu

				Il Cagliari Calcio contro ogni discriminazione 

				È una società multiculturale, quella in cui viviamo. 

				Ma che, ancora oggi e quotidianamente, necessi-tà del consolidamento di valori e comportamenti per rendere veramente efficace un cambiamento in positivo rispetto alle tante problematiche che impediscono una concreta inclusione di tutti gli individui. 

				Per questo serve il contributo di ogni attore che opera nel pro-prio settore, serve andare oltre le parole. In tal senso i club sportivi, nello specifico calcistici, possono ricoprire un ruolo de-cisivo. La possibilità di incidere in maniera significativa arriva, sicuramente, dalla cassa di risonanza che le iniziative sportive, i comportamenti, gli esempi di tesserati e dipendenti, i fatti che avvengono in luoghi come gli stadi e tutto ciò che vi gravita at-torno sono in grado di generare. Il Cagliari Calcio ha, ormai da anni, intrapreso un percorso di responsabilità sociale che guar-da a tutte le sfere della collettività, e di chi al suo interno ha più bisogno di supporto, affiancandola con risorse e progetti finalizzati ad un miglioramento concreto delle condizioni di vita. 

				Obiettivi come la sostenibilità ambientale, la lotta al razzi-smo, l’inclusione di tutti senza distinzioni sono al vertice della politica del club, rinforzata ulteriormente nel 2021 con il ma-nifesto #BeAsOne, per rendere sempre più organica e onni-comprensiva la serie di iniziative e intenti. Senza dimenticare i colori arcobaleno sulla maglia della squadra in occasione di Milan-Cagliari e in molteplici luoghi strategici del club per la Giornata Internazionale contro l’omofobia, la bifobia e la transfobia, che si celebra il 17 maggio.

				Due progetti-guida, tasselli esemplificativi di ciò che il Ca-gliari Calcio porta avanti, sono sicuramente “L’umanità ha un unico volto” e il contestuale ciclo di incontri tenuto con i ra-gazzi del Settore Giovanile, fortemente voluto per dialogare, condividere e diffondere l’importanza della quotidiana lotta contro ogni forma di discriminazione. “L’umanità ha un uni-co volto”, a marzo 2021, in occasione della XVII settimana d’azione contro il razzismo, ha dato concretezza al proprio scopo. Protagonisti alcuni dipendenti e calciatori, che hanno prestato il proprio volto a una campagna che ha mostrato la famiglia rossoblù impegnata sul campo per un obiettivo non più rimandabile. Un lavoro che ha guardato all’inclusione, all’accoglienza e all’integrazione, per un messaggio declinato sui canali ufficiali del Cagliari Calcio e in diversi luoghi del-

				la città, a riprova dell’importanza strategica di un’iniziativa d’insieme che coinvolga tutta la comunità. Contestualmente sono andati in scena - sia nel centro sportivo di Assemini, casa delle squadre rossoblù, sia via web - gli incontri formati-vi rivolti ai ragazzi del Settore Giovanile. Curati da Fabio Zarra e Virginia Marino, psicologi ed educatori del club, insieme al responsabile dell’Ufficio Antirazzismo della Lega Serie A Omar Daffe, sono nate riflessioni sul razzismo e testimonian-ze sull’importanza di iniziative come quelle ideate dal Ca-gliari, che si sposano con la campagna “Keep Racism Out”, promossa dalla Lega Serie A e dall’UNAR (Ufficio Nazionale Antidiscriminazioni Razziali della Presidenza del Consiglio dei Ministri). Inclusione, tolleranza, rispetto reciproco: principi fondanti, a tutti i livelli, dell’attività del Cagliari Calcio e rivolti a ogni categoria, di qualsivoglia etnia, religione, provenienza geografica. Obiettivi nel mirino per raggiungere davvero l’eli-minazione di ogni forma di razzismo, xenofobia e violenza, in tutti i contesti. Un impegno che va esteso a chiunque: tifosi, lavoratori, atleti, senza distinzioni di età e ruolo, perché solo da questi criteri è possibile partire - o continuare quanto già iniziato - per vivere davvero, presto, in un mondo migliore.

			

		

		
			
				Obiettivi come la sostenibilità ambientale, la lotta al razzismo, l’inclusione di tutti senza distinzioni sono al vertice della politica del club, rinforzata ulteriormente nel 2021 con il manifesto #BeAsOne, per rendere sempre più organica e onnicomprensiva la serie di iniziative e di intenti. 
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				Patrick Forestieri

				ISO 30415:2021 

				La prima certificazione sulla diversity & inclusion

				A maggio di quest’anno l’ISO (International Organi-zation for Standardization), la più importante or-ganizzazione a livello mondiale per la definizione di norme tecniche e standard per la certificazio-ne, ha pubblicato la norma ISO 30415:2021 Human Resour-ce Management - Diversity and inclusion.

				Cos’è l’ISO

				L’ISO è un’organizzazione internazionale indipendente e non governativa cui aderiscono 165 organismi di normazione na-zionali. Riunisce esperte, esperti e tecnici per condividere le conoscenze e sviluppare standard internazionali che servano a facilitare l’innovazione e l’individuazione di soluzioni alle sfi-de globali. Le sue norme, tra le quali la ISO 9001 (Qualità), ISO 14001 (Ambiente), definiscono gli standard per potersi certificare e dimostrare l’impegno al miglioramento continuo di centinaia di migliaia di aziende nel mondo.

				Perché è nata la ISO 30415?

				Questa norma rappresenta una guida sulla Diversità e Inclu-sione per tutte le organizzazioni che desiderano affrontare il tema in modo strutturato e dare evidenza concreta del proprio impegno attraverso un eco-sistema di certificazione collaudato da più di mezzo secolo e che rappresenta l’unico sistema di certificazione universalmente riconosciuto.

				La ISO 30415 definisce i requisiti fondamentali per la D&I: re-sponsabilità associate, azioni consigliate, misure suggerite e po-tenziali risultati. La finalità della norma non è imbrigliare l’orga-nizzazione in un sistema di procedure, ma offrire un modello che le consenta di innescare un processo di miglioramento continuo delle proprie capacità inclusive e di valorizzazione delle diversità.

				Chi si può certificare?

				La ISO 30415 è stata creata per poter rispondere alle spe-cificità di tutte le organizzazioni: dunque si rivolge a qualsi-asi settore, pubbliche, private, governative, non governative, multinazionali, PMI, ecc. 

				Ogni organizzazione ha la possibilità di adeguarsi a quanto previsto dalla norma e conseguire la certificazione ISO. La norma è pensata per:

				•	intero ciclo di vita delle risorse umane;

				•	processi produttivi;

				•	catena di fornitura;

				•	rapporti con gli Stakeholder esterni.

				Quali sono i requisiti per certificarsi?

				L’organizzazione che desidera certificarsi deve dimostrare il proprio impegno sulla D&I dando concreta evidenza di questi elementi:

				•	riconoscimento diffuso e convinto delle diversità indivi-duali e di gruppo;

				•	governo dei processi, delle policies e delle prassi organiz-zative con logica inclusiva;

				•	azioni etiche e socialmente responsabili;

				•	sviluppo di un contesto lavorativo inclusivo;

				•	comunicazione inclusiva con riguardo alle diverse esigenze;

				•	sostegno e diffusione della D&I promuovendo pratiche e relazioni inclusive con gli stakeholder.

				Quali sono i processi HR da monitorare?

				Adeguarsi e certificarsi ISO 30415 significa aver messo “sot-to controllo” processi HR fondamentali quali la pianificazione del personale, il reclutamento e la selezione, i processi di on-boarding, la formazione, lo sviluppo e il performance mana-gement, i piani di successione e sviluppo, la mobilità interna, le politiche retributive, la cessazione del rapporto di lavoro.

			

		

		
			
				Questa norma rappresenta una guida sulla Diversità e Inclusione per tutte le organizzazioni che desiderano affrontare il tema in modo strutturato e dare evidenza concreta del proprio impegno attraverso un eco-sistema di certificazione collaudato da più di mezzo secolo e che rappresenta l’unico sistema di certificazione universalmente riconosciuto.
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				La road map per certificarsi

				L’impresa che desidera certificarsi può intraprendere il per-corso attraverso alcuni passaggi fondamentali.

				• Valutare il proprio livello di compliance con la norma (as is) individuando le azioni da implementare (to be) per risultare conformi.

				Questa attività può essere svolta in autonomia, oppure si può essere supportati da professionisti esperti di D&I e di si-stemi di certificazione ISO. La finalità di Noema HR è proprio quella di accompagnare l’azienda per tutto il percorso di cer-tificazione, effettuando dapprima un compliance assessment per individuare la documentazione da elaborare (per es. Pia-no Strategico D&I) e le azioni da intraprendere. Proseguendo poi con l’elaborazione dei documenti fino all’affiancamento all’audit dell’Organismo.

				• Contattare un Organismo di Certificazione accreditato ISO e pianificare insieme un audit, in cui l’Organismo verifica la conformità alla norma dell’azienda.

				• Sostenere l’audit e ottenere la Certificazione. L’audit dell’Organismo avrà cadenza annuale per garantire il costan-te perseguimento degli obiettivi di miglioramento in ambito D&I.
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				Patrick Forestieri, Ceo Noema HR, 1971, Laurea in Sociologia, indirizzo Economico Organizzativo e del Lavoro. Esperto di modelli di certificazione di Diversity e Gender Equality
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				Nicole Riva

				La biblioteca itinerante

				Un anno fa, per la prima volta, ho iniziato a provare interesse per la cosiddetta letteratura per ragazzi e questa mia iniziale attenzione si è presto tra-sformata in un fuoco che divampa, malgrado mol-ti colleghi continuino a storcere il naso quando ci si allontana dai grandi classici. Katherine Rundell spiega bene «Perché dovremmo leggere libri per ragazzi anche se siamo vecchi e saggi» nel suo breve ma convincente saggio, eppure ancora oggi la concezione che la letteratura per l’infanzia, quella per l’adolescenza e gli young adult siano letture di serie B non è stata scardinata. 

				Penso che, come insegnante, la sfera del piacere della lettura sia solo una piccola fetta del motivo per cui leggo libri per ra-gazzi. Il motivo principale è, invece, avere titoli da consigliare perché, anche se la regola non scritta è che i docenti non do-vrebbero mai suggerire qualcosa che non hanno letto (vale la stessa cosa per le liste dei libri delle vacanze), troppo spesso accade esattamente il contrario. Così, in questo ultimo anno ho iniziato a leggere e accumulare nella mia libreria dieci, venti, cinquanta libri per ragazzi e ha iniziato finalmente a prendere vita la mia Biblioteca di Classe Itinerante.

				Un piccolo inciso è doveroso per spiegare il termine “itineran-te”: da insegnante precaria in Italia è difficile per me organiz-zare una vera biblioteca di classe come quelle che si vedono nelle serie Netflix statunitensi, un po’ perché non tutte le scuole hanno uno spazio a disposizione e un po’ perché, ar-rivando ad anno inoltrato, non ho le possibilità di presentare un progetto, che comunque andrebbe in fumo l’anno succes-sivo. L’opzione alternativa potrebbe essere una biblioteca d’i-stituto, ma purtroppo ho notato che talvolta non viene data la giusta attenzione né ai volumi, che in realtà sono spesso frutto di donazioni, né agli spazi.

				La mia biblioteca è itinerante perché ogni mese metto i libri in una valigia e li porto alla classe, faccio una breve presen-tazione di ogni volume e ciascuno studente prende un libro, mentre l’alunno/a addetto al registro della biblioteca prende nota dei prestiti. A seguire, durante il mese, ci sono le restitu-zioni - materiali dei volumi e orali della lettura - (nessun voto, nessuna scheda libro!). Potrei dire quanto questo progetto sia funzionale per l’educazione alla lettura, ma voglio parlare invece di quanto è importante per l’inclusione e la lotta con-tro il bullismo.

				L’elemento fondamentale, nonché uno dei criteri più impor-tanti per la scelta dei libri che finiranno nella biblioteca di classe, è la multiculturalità. Mi sono resa conto, leggendo storie per ragazz* e per adult*, che quasi tutti i personaggi 

				sono bianchi, eterosessuali, magri e abili e che, se l’autore specifica solo al terzo volume che la protagonista ha la pelle “color ebano”, io me la sono immaginata bianca per due libri e mezzo. 

				Io voglio che nella biblioteca di classe tutt* si possano senti-re rappresentati da almeno un libro. Ecco allora che ho inizia-to a rifornirla di protagonist* afroamericani, cinesi, afghani, indiani e la lista delle provenienze è troppo lunga per essere scritta qui; ci sono protagonist* eterosessuali, omosessuali, transessuali e qualcuno che si interroga sulla propria ses-sualità senza aver ancora preso una decisione. Ci sono pro-tagonist* disabili, protagonist* che vivono la malattia sulla propria pelle o su quella di qualcuno a loro caro. Ci sono protagonist* musulmani, cristiani ed ebrei e ancora, ogni settimana, arriva qualche nuovo libro a rifornire gli scaffali di questo progetto.

				È estremamente importante che i miei studenti possano pro-vare il piacere dell’immedesimazione e che non si sentano soli, ingabbiati nella trappola dell’adolescenza; allo stesso tempo penso che conoscere l’altr* attraverso la lettura pos-sa ridurre la paura e la conseguente aggressività che, spesso, a scuola si scatena contro chi è considerato diverso e viene così emarginato. 

				La scuola è ancora troppo legata ad attività che si propon-gono, come toppe sui pantaloni bucati, solo dopo che in una classe è sbucato all’improvviso un episodio di bullismo o di razzismo. La mia proposta è una prevenzione silenziosa, una tacita educazione, composta da tanti piccoli spunti che dovrebbero spingere il cervello curioso di un adolescente a voler conoscere chi è vicino fisicamente, ma lontano dal suo modo di vedere per suscitare poi un confronto fatto di do-mande e risposte che prima, per timidezza o per disinteres-se, non erano mai emerse.

			

		

		
			
				Nicole Riva, 1991, laurea magistrale in filologia mo-derna, Professoressa di italiano, storia e geografia nella scuola secondaria di secondo grado.
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				È estremamente importante che i miei studenti possano provare il piacere dell’immedesimazione e che non si sentano soli, ingabbiati nella trappola dell’adolescenza; allo stesso tempo penso che conoscere l’altr* attraverso la lettura possa ridurre la paura e la conseguente aggressività che, spesso, a scuola si scatena contro chi è considerato diverso e viene così emarginato. 
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				Kimberly Jenkins, Carlo Capasa, Paola Yoko Plebani, Chris Richmond Nzi, Paola Antonini
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				a cura della Redazione

				questione di stile

				La Camera della Moda Italiana 

				in passerella per l’inclusione

				Nel contesto della roadmap sulla D&I, nata nel 2017 dal tavolo di lavoro HR&Education rappre-sentato dai brand soci di Camera Moda, CNMI ha ideato una serie di progetti per promuovere valori di inclusione globale e creare consapevolezza all’inter-no delle aziende del lusso e della moda. Dal 2019 il tema Diversity&Inclusion è diventato un pillar strategico dell’asso-ciazione.

				È ancora in corso la selezione dei finalisti del progetto Fa-shion Deserves the World in collaborazione con Mygrants, con il patrocinio di UNHCR e della Ethical Fashion Initiati-ve delle Nazioni Unite, lanciato lo scorso 20 giugno 2021 durante la fashion week uomo, in occasione della giornata mondiale del rifugiato. Il progetto è stato immaginato per in-cludere giovani migranti under 35 nel mondo del lavoro nel settore del tessile e dell’abbigliamento. Ai 15 finalisti sarà fornito un corso di formazione erogato da CNMI della durata di 2 mesi sulle principali competenze per lavorare nel settore moda, a cui seguirà l’inserimento in azienda. 

				Nell’ambito di questa roadmap CNMI ha presentato durante la fashion week di settembre il progetto Inclusive Backstage, un corso di formazione realizzato in collaborazione con Wella e ShowDivision, per fornire a 40 hairstylist conoscenze tec-niche per il trattamento di vari tipi di capello con un focus particolare su quelli afro. Il trend in crescita di modelle black sulle passerelle della MFW e la manifestazione della man-canza di professionisti in grado di trattare la loro texture di capelli ha portato CNMI a invitare tutti i brand associati ad adottare hairstylist preparati per i backstage delle sfilate e delle campagne ADV. 

				Sempre durante la fashion week di settembre ha avuto luogo il progetto Black Lives Matter in Italy in collaborazione con Black Lives Matter in Italian Fashion Collective. In questa terza edizione 10 giovani brand BIPOC (“black, Indigenous and people of color, NdR) hanno avuto la possibilità di pre-sentare le proprie collezioni all’interno della MFW e di be-neficiare di visibilità, comunicazione e networking a livello internazionale. CNMI ha accompagnato questi brand attra-verso diversi step di supporto, a partire da una prima fase di mentorship sulla creazione della collezione fino alla presen-tazione nel calendario ufficiale della MFW.

				In questa occasione è stata anche presentata l’iniziativa Fa-

				shion Bridges – i ponti della moda, in collaborazione con l’ambasciata d’Italia in Pretoria, la South Africa Fashion Week e Polimoda, con il supporto di ICE Agenzia e la parteci-pazione del centro di Firenze per la moda italiana e il Nelson Mandela Forum Firenze. Quattro ex studenti del Polimoda hanno lavorato in coppia con quattro giovani

				Designer della South African Fashion Week presentando al Fashion Hub di CNMI 4 capsule collection frutto del lavoro svolto durante il percorso di mentoring studiato per loro da Polimoda, con il supporto di CNMI. 

				Dopo il successo della prima edizione dell’evento Including Diversity del 2019, in cui CNMI ha lanciato il Manifesto della diversità e dell’inclusione, anche quest’anno CNMI ospiterà la seconda edizione dell’evento previsto per il 20 dicembre 2021 presso il Piccolo Teatro Grassi. Seguendo il format di due anni fa, anche l’evento di quest’anno sarà un ibrido tra uno spettacolo teatrale e una conferenza in cui speaker na-zionali e internazionali porteranno sul palco testimonianze personali coinvolgendo il pubblico sulle diverse sfaccettature della diversità(etnia, religione, genere, disabilità, ecc). Came-ra Moda si è impegnata a dare concretezza al CNMI Inclusion and Diversity Manifesto presentato nel 2019 organizzando un calendario di webinar e attività formative per gli associa-ti con importanti partner come Fashion Minority Alliance e Blanc Media. 

				Inoltre, dal 2019 CNMI è partner istituzionale del progetto del gruppo Kering Supporting Women in the Luxury Supply Chain, iniziativa che coinvolge i brand italiani del gruppo e la loro filiera allo scopo di promuovere la gender equality e l’empowerment femminile. 

			

		

		
			
				Carlo Capasa, 1958, Presidente di Camera Naziona-le della Moda Italiana.
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				Bettina Gehrke

				Multicultural Identities

				We need new words to say who we are

				Who is multicultural? Those whose ethnic ori-gin is diverse, those who have lived in more than one country or those who grew up in a culture other than that of their parents? Or simply those who identify as multicultural? There are many different ways to approach multiculturalism. Each adds an-other dimension to our understanding of this complex evolv-ing phenomenon. 

				At the heart of multiculturalism lies the much-debated con-cept of identity, often associated with questions ranging from “Who am I?” to “What group do I belong to?” Most humans have an innate need to belong, and the way we define our-selves as part of a particular ethnic or cultural group has traditionally been important in constructing our sense of identity. It is about what makes us feel part of a community but also what distinguishes us from others. Because identi-ty formation develops at the crossroads between inclusion and exclusion, it presents a particular challenge in today’s in-creasingly multicultural societies. For example, how do peo-ple reconcile the idea of a collective national identity with cultural pluralism?

				The “Feeling Italian” project (Feeling Italian, Maura di Mauro/Bettina Gehrke, 2019) wants to better understand the con-struction of cultural identities by using a non-traditional rese-arch approach, collecting over 600 photographs taken both by professionals and amateurs. It is said that pictures speak 

				louder than words because they bypass rational thought. Yet by knowing the stories underlying our pictures, we can gain an even deeper insight. One obvious conclusion is that there is no such thing as a singular Italian identity. We rather must speak in the plural; multiple forms of interaction and self-representa-tion add up to a sense of multiple belongings. It is less about what you are than about what you feel and what you do. 

				While some photos capture the traditions of Italy’s strong cul-tural legacy (family, food, beauty, Catholicism), others tell us stories of a transforming Italy, seizing moments where old and new behaviours coexist, merge and transform each other. 
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				Marian celebrations, Bologna

				photo by Ewa Maria Olszewska

			

		

		
			
				Giorgio, Eugenie and Andrea - An Italian family, Milano photo by Nicola Bortolussi 
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				Every year in May, the Marian cult is celebrated in Bologna among the Coptic Eritreans. Women and men dance and sing to the beat of the drums. The celebrations are joyful and open to Bolognese residents and passers-by alike. New forms of Marian worship have become part of Italy’s religious landsca-pe. Many of the changes and continuities observable in Italy today are the result of such syncretism. There is nothing new about this. Pre-Christian traditions have infused and shaped Italian Catholicism. Creolisation, the blending and merging of ethnic origins and cultural traditions, has been a defining feature of most of Italy’s history, from the time of the Roman Empire to the Norman invasions and beyond. 

				Giorgio, Eugenie and Andrea continue that tradition as pro-tagonists of a contemporary ‘Italianita’ where Andrea is an equally ardent supporter of Inter Milan and fan of the Togo-lese cuisine of his mother, living a multicultural upbringing and non-singular identity shared by well over a million of new Italian families. 

				By circumstance or choice, more and more people around the world live with such multi-layered identities, with tradi-tional words for self, nationality and belonging all-too often dramatically unable to capture and express that new reality. The same applies to gender identity, which is – and always has been – far more fluid and multifaceted than most people think. 

				Hakeem’s gorgeous portrait tells us the story of queer and transgender immigrants fighting discrimination by living both their racial and sexual identity with pride. We urgently need new concepts reflecting the richness of identity and belong-ing for Society to manage better the transformational diver-sities shaping what it means to be a citizen today.
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				BETTINA GEHRKE, 1960, Professor in Leadership and Cross-Cultural Management, SDA Bocconi School of Management

			

		

		
			
				Haakeem, Milano - photo by Diego Puccio

			

		

		
			
				At the heart of multiculturalism lies the much-debated concept of identity, often associated with questions ranging from “Who am I?” to “What group do I belong to?” Most humans have an innate need to belong, and the way we define ourselves as part of a particular ethnic or cultural group has traditionally been important in constructing our sense of identity. It is about what makes us feel part of a community but also what distinguishes us from others. Because identity formation develops at the crossroads between inclusion and exclusion, it presents a particular challenge in today’s increasingly multicultural societies. For example, how do people reconcile the idea of a collective national identity with cultural pluralism?
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				Maura Di Mauro

				Feeling Italian

				Un percorso di formazione interculturale

				La maggior parte delle persone migranti che arriva e soggiorna in Italia si caratterizza per un livello me-dio-basso di scolarità e di esperienze professionali. Le collocazioni lavorative più frequenti sono, nella maggior parte dei casi, in settori e mansioni poco attrattive per la popolazione locale, in quanto spesso richiedono un basso livello di qualifica professionale, sono usuranti e non particolarmente ben pagati. 

				Non è infrequente che - soprattutto migranti che arrivano attraverso vie illegali - stentino a comprendere i meccanismi e i percorsi per un inserimento lavorativo regolare. Spesso riescono a ottenere un contratto di lavoro solo dopo mol-to tempo che soggiornano nel nostro paese. Inoltre, insieme allo spaesamento dovuto al percorso traumatico del viaggio e allo shock interculturale all’arrivo, molti migranti hanno spesso poco chiari i propri obiettivi lavorativi o di sviluppo professionale. È più frequente che prevalga in loro una visio-ne di breve termine, orientata al guadagno immediato e alla sopravvivenza, ma senza prospettive di crescita, di investi-mento su di sé o sulla propria ri-qualificazione professionale. 

				Tra le difficoltà che si riscontrano nei processi di inclusione lavorativa dei migranti, oltre alle difficoltà linguistiche, si rin-tracciano infatti: l’inadeguata conoscenza del mercato del la-voro locale; la mancanza di consapevolezza rispetto alle skill possedute, alle skill necessarie per un determinato ruolo, a quelle da aggiornare perché non adeguate o obsolete; la mancanza di obiettivi lavorativi chiari; un’eccessiva adatta-bilità al mercato del lavoro, che induce ad accettare anche situazioni di lavoro non regolarizzate; la difficoltà a ragionare in una logica progettuale che vada oltre l’urgenza del lavoro immediato (Di Mauro, 2021). 

				Il progetto di formazione Feeling Italian, ideato da Maura Di Mauro e Bettina Gehrke, in collaborazione con SIETAR Ita-lia APS e realizzato grazie a un finanziamento della London Stock Exchange Group Foundation, ha offerto un supporto ai processi di inclusione lavorativa (e sociale) di dieci richiedenti asilo e rifugiati reclutati e selezionati grazie alla partnership con Mygrants. 

				L’obiettivo del progetto Feeling Italian è quello di favorire lo sviluppo di competenze interculturali - che possono facili-tare la comprensione e l’adattamento al contesto culturale locale, così come la valorizzazione delle specificità culturali; e lo sviluppo di competenze legate alla cittadinanza globale - che facilitano la comprensione delle relazioni tra “locale” 

				e “globale”, l’impegno e la responsabilità personale verso il raggiungimento di obiettivi personali, professionali e di mi-glioramento delle società di appartenenza.

				Il progetto è stato sviluppato attraverso due giornate di for-mazione in presenza realizzate in codocenza; un percorso di coaching individuale al fine di accompagnare i partecipanti 

			

		

		
			
				L’obiettivo del progetto Feeling Italian è quello di favorire lo sviluppo di competenze interculturali - che possono facilitare la comprensione e l’adattamento al contesto culturale locale, così come la valorizzazione delle specificità culturali; e lo sviluppo di competenze legate alla cittadinanza globale - che facilitano la comprensione delle relazioni tra “locale” e “globale”, l’impegno e la responsabilità personale verso il raggiungimento di obiettivi personali, professionali e di miglioramento delle società di appartenenza.
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				nella realizzazione del proprio obiettivo di sviluppo indivi-duale; un’attività conclusiva di team coaching da remoto. Le attività di formazione in presenza sono state realizzate pres-so il C.I.Q. – Centro Internazionale di Quartiere di Milano, gestito dall’associazione SUNUGAL: location scelta con l’in-tento di avvicinare i partecipanti a una realtà socio-culturale fondata e gestita da persone con background migratorio e che potesse rappresentare un esempio di inclusione. 

				Coerentemente con gli obiettivi del progetto, le giornate del corso sono state dedicate allo sviluppo della consapevolez-za della propria identità multiculturale e delle competenze interculturali; alla comprensione e alla definizione dei propri obiettivi personali, professionali e verso le comunità di appar-tenenza; e alla stimolazione di un processo di empowerment, attraverso il riconoscimento degli atteggiamenti autolimitanti e l’aumento della consapevolezza rispetto alle competenze da sviluppare per raggiungere i propri obiettivi. A tal fine è stata fondamentale la testimonianza di due persone con background migratorio oggi ben inserite nel contesto locale. 

				I feedback entusiasti ricevuti dai partecipanti del percorso, così come dai coach, hanno sottolineato il valore del pro-getto come un’opportunità di sviluppo e di apprendimento reciproco. 

				Crediamo fortemente che il percorso di formazione Feeling Italian, anche inserito all’interno di altri percorsi orientanti all’inserimento lavorativo realizzati da altri enti o dalle stesse realtà organizzative, possa costituire un seme che contribui-sce a rendere le nostre società sempre più multiculturali.
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				Maura Di Mauro,1976, A partire dalla laurea in Psicologia Sociale e del Lavoro si è specializzata in For-mazione e Consulenza sull’Intercultura e la Diversity & Inclusion. 
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				Rudra Chakraborty

				Tools for practicing multiculturalism within organisations

				Imagine, for a second, that an organisation in Italy wishes to practice multiculturalism. Some actions are required, as cultural pluralism  will need to be measured and cul-tivated. 

				What are the tools available to recruit people with a dif-ferent “cultural mindset” or, simply put, coming from other countries? How do companies observe and understand what happens as people interact within the organisation with col-leagues, from different countries? How do leaders act and what happens to departments and teams as the diversity of national origin increases in the organisation?

				Below is a very short and not exhaustive set of tools to en-gage “national origin diversity”, commonly known as “cultural pluralism/multicultural diversity”. The tools are divided into 3 categories:

				• Talent acquisition

				• Analytics for multicultural Diversity and Inclusion

				• Assessment plus L&D for cultural competence

				Talent acquisition

				Mygrants: Where do you find talent pools that may be cul-turally diverse? The Mygrants phone app caters to trainees who are asylum seekers and refugees in Italy. With over 180.000 users, about 15% of whom are highly skilled, com-panies have access to a talent pool of about 20.000 high-skill profiles. Qualifications are validated through over 8000 modules of micro-tests, in 3 different languages, that certify the trainee’s level of competence. Mygrants has a dashboard called PickMe that allows companies and agencies in Italy to observe, identify and recruit the best talent for their needs. 

				https://mygrants.it/beta-pickme/

				Talent beyond Boundaries: Where do you find talent pools that may be culturally diverse? Approximately 30.000 skilled workers, including skilled trade workers. Engineers, healthcare professionals, software developers and teachers. Currently active in the UK, Canada and Australia. 

				https://www.talentbeyondboundaries.org/

				As a statistical reminder: Italy has 6.5 million legal resident foreigners, 2.5 million of whom are in the workforce. Com-panies can always tactically and intentionally recruit diverse 

				talents by recruiting foreign-origin residents or second-gen-eration youth to enhance multicultural diversity, keeping in mind that profiles should still be assessed for their level of cultural/multicultural competence. 

				Being a foreigner or second-generation is not a predictor of being culturally inclusive or “multicultural”! 

				Analytics for multicultural 

				diversity and Inclusion

				Diversity Atlas: How do you measure diversity in business? The tool created by Cultural Infusion, an Australian Foun-dation promoting cultural harmony and wellbeing, makes it easy for teams and organisations to measure and under-stand its diversity stories. The 3-minute questionnaire pro-vides data that can be visualised and allows comparisons between departments/functions and the organisation as a whole. The power of this tool lies in the ease with which an organisation can map its wealth of diversity, and not just mul-ticultural diversity. The tool is designed to map 7 different elements: national origin, cultural heritage, languages, world-views, experiences of inclusion, demographic and attributes, as well as mutuality/representation. Diversity Atlas is poised to change the understanding of what the word “diversity”, actually means! 

				https://www.diversityatlas.com.au/

				Aleria: How do you measure inclusion in the company? Aleria maps inclusion, not diversity. The company has developed a framework to quantify inclusion and uncover inclusion-relat-ed challenges and opportunities that exist within the organ-isation. “Their framework effectively categorises individual workplace experiences that affect the satisfaction, engage-ment and performance of each employee. In particular, Ale-ria looks to identify specific ‘incidents of exclusion’, i.e., neg-ative situations that employees experience as a result of their ethnicity, gender, age, sexual orientation, physical ability or other personal traits.”

				https://www.aleria.tech/

				L&D and assessment

				Aperion, Globesmart: What is your level of intercultural pre-paredness? Aperion is a gold standard and global training 
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				company focused on the deployment of expat employees, cross-cultural communication and management training. Their globesmart assessment tool is designed to understand the level of inclusion within international teams, so it mainly deals with the ability to manage multicultural teams. https://www.globesmart.com/inclusive-behaviours-inventory/

				Intercultural Development Index (IDI): What is your level of intercultural preparedness? Another classic in the field of multiculturalism. The  IDI  is  a  50-item  psychometric  tool  based  on  the  Developmental Model  of  Intercultur-al  Sensitivity  (DMIS). It is useful for  personal development  and  self-awareness,  audience  analysis,  organisational  as-sessment  and  development,  and  data-based  intercultural  training. The  IDI  generates  a  graphic profile  of  an  individ-ual›s  or  group›s  predominant  stage  of  development, go-ing from denial, polarisation and minimisation to acceptance and adaptation. 

				https://idiinventory.com/

				Cultural Intelligence scale: What is your level of intercultural preparedness? Cultural  intelligence  (CQ)  refers  to  a  set  of  capabilities  considered  important for  successful  inter-cultural  interaction. CQ  examines  national,  ethnic,  and  organisational cultures  and  focuses  on  the  skills  needed  to  succeed  internationally  and  in  domestic  multicultur-al  environments. The  CQS  is  a  20-item  self-assessment  scale  that  is a step ahead of other tools, as it examines  four factors  and  their  interrelationships:  the level of inter-est,  knowledge,  motivation,  and  ability to adapt behaviour when facing “other” culture situations. 

				https://culturalq.com/

				Cultural Detective: How do you practice intercultural skills? A classic database of cross-cultural encounters that includes country cases for over 50 countries, written by cross-cultural practitioners. A great tool to activate and practice cross-cul-tural understanding in classrooms. 

				https://www.culturaldetective.com/

			

		

		
			
				Rudra Chakraborty, 1983, Degree in interna-tional communication, External relations at Mygrants, Extended Faculty at MIP, Politecnico di Milano & Organ-izational trainer in Cross Culture and multicultural teams with BTS, Italy.
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				Urmila Chakraborty

				Developing Intercultural Skills in Children Why and How

				Hundreds of volumes have been written the world over to analyse the aims, objectives and goals of education. According to John Dewey (1859-1952, USA) the development of social efficiency is one of the major aims of education and schools should be organised in such a way that the activities of the outer world are reflected in it. Education bridges the gulf between the innate nature of the child and social needs and demands, and it must impart knowledge and skills to equip individuals to face life. Earlier it was believed that knowledge involved only the brain, but the modern HHH learning model includes Head (cognitive domain), Heart (affective domain) and Hands (psycho motor domain). Jo-hann Heinrich Pestalozzi, the Swiss pedagogue and education reformer was one of the first to talk about this holistic method. 

				In today’s interconnected world, more and more people of different cultures come into contact with each other and in this new multicultural world, intercultural skills, awareness of cultural diversity and respect for the same are a must. As the sociocultural scenario evolves our education system, too, needs to change and adapt accordingly.

				The United Nations Convention on the Rights of the Child is an international human rights treaty that sets out the civil, political, economic, social, health and cultural rights of chil-dren and was signed by 140 signatories in 1989, coming into effect in 1990. Article 29, Section C of the UNCRC states that the education of the child shall be directed to “The de-velopment of respect for the child’s parents, his or her own cultural identity, language and values, for the national values of the country in which the child is living, the country from which he or she may originate and for civilisations different from his own”. Section D goes on to say that the child should be prepared for a responsible life in a free society in the spirit of understanding, peace, tolerance, and so on.

				If we really want to develop a world of peace and equality, jus-tice and fairness we must work with young children in school, as they are tomorrow’s world and the harbingers of a new era.

				Dewey believed that abstract ideas should have concrete ap-plications, and practical experience should have a theoreti-cal background. We have developed a workshop for primary 

				schools taking this into account, as well as the recommenda-tions of the above mentioned article of the UNCRC. 

				We introduce children to an ancient Indian art form of story-telling called Patachitra. The word is made up of two Sanskrit words, patta and chitra. The former means ‘cloth’ and the lat-ter ‘picture’, or ‘painting’, so patachitra literally means ‘paint-ed cloth.’ In this art form the artists create scrolls that depict a story, scene by scene, through paintings. During a performance the scroll is unrolled and the pictures are displayed and accom-panied by a song that narrates the story. In our project we nar-rate a particular story through scrolls and then the children re-construct the story and recreate a scroll, along with a narration in their own language. Further, we expose the children to the Devanagari script in which, Hindi, the most important language of India is written (There are 22 official languages in India). Thus, the children are exposed to a new script and for many it’s their first experience of a script other than the Roman one. Our workshop exposes the children to a new culture and diversity with the possibility of dwelling on the affinities between the two cultures, as it’s simple to relate the Patachitra artists with the cantastorie of Sicily or other storytelling traditions. The children are also given a chance to talk about their own stories and to paint a scroll and narrate it. So we give them a holistic (HHH) and intercultural experience with the essential message that we are all different but have equal rights. 

				We have held this workshop in many different countries and for different age groups. A story that we often use is about a group of birds who live happily in a forest. The birds sing and dance during the day and sleep at night but they don’t want to make friends with another bird that lives in the same forest, as it sleeps during the day, which is considered very “strange” and makes him socially unacceptable. This simple story opens up myriad discussions and debates and the fol-lowing lines by Rudyard Kipling illustrate the project clearly.

			

		

		
			
				Urmila Chakraborty, 1959, Degree in Zoology with Post Graduate Teacher’s Training, Adjunct Professor State University of Milan, Linguistic Mediation and Inter-cultural Studies and Founder and Director of Englishour.
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				Father and Mother, and Me,

				Sister and Auntie say

				All the people like us are We,

				And every one else is They.

				And They live over the sea,

				While We live over the way,

				But-would you believe it? – They look upon We

				As only a sort of They!

				All good people agree,

				And all good people say,

				All nice people, like Us, are We

				And every one else is They:

				But if you cross over the sea,

				Instead of over the way,

				You may end by (think of it!) 

				looking on We

				As only a sort of They!
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				Michael Walmsley

				A data-driven approach to unlocking the value of diversity 

				Cultural Infusion’s Chief Experience Officer 

				Michael Walmsley shares the role of diversity 

				in an inclusive and equitable workforce.

				Workforces, customers, communities and in-vestors now expect diversity engagement, action and measurement.

				Action on diversity has become not only expected but essential to the multicultural workplace, where it has significant business and societal benefits. Where stakeholders see action, they align themselves with those organisations. 

				Diversity measurement matters more than ever, as stakehol-ders more often engage with organisations aligned with their own values, increasing revenue, talent retention and reducing customer churn. 

				However, trying to unpack the value and challenges of di-versity is not an easy task. While there are a vast range of diversity and inclusion solutions, the biggest challenges that companies face is the lack of the right data and, more specifically, data about who they are from a cultural di-versity perspective. How can we hope to improve on so-mething that isn’t properly measured or understood in the first place?

				Created by Cultural Infusion, based on six years of scienti-fic research and development, Diversity Atlas is the world’s first platform that has both defined and measured cultural diversity. Its Diversity Index measures overall diversity, which enables benchmarking as well as measuring mutuality – the extent to which an organisation is representative of its custo-mers and communities. 

				Diversity Atlas tracks diversity within organisations across se-ven interconnected pillars: Religion and Worldview; Countries; Language; Ethnicity and Cultural Heritage; Demographic and personal attributes; Mutuality – comparing internal teams and external communities – and other experience metrics, 

				such as wellbeing, engagement, safety, and inclusion.

				This leads to improved performance across various metrics, including bottom line profit, staff attraction, retention and morale, and public image. Addressing diversity and inclusion in a meaningful way is not only lucrative, it also promotes global harmony.

				Why take an intersectional approach?

				By examining a single metric, such as gender or disability, the extent and variety of diversity can be diminished. 

				This may result in issues like underrepresentation or cultural homogeneity. By using an intersectional approach and lo-oking at intersecting patterns, the complex nature of cultural diversity can be meaningfully interpreted. 

				An intersectional approach helps create a more inclusive and effective cultural change strategy. 

				For example, what is the correlation between people feeling excluded or less attached to their age group, gender, sexuali-ty, type of disability, faith, cultural heritage or ancestral back-ground? 

				Additionally, what about the type of work or role, team or country they work in? By determining these kinds of insights, a far more effective strategy can be put in place that can engage more of the workforce. 

				Building on the foundations of equality, reciprocity and mu-tual understanding can, in turn, lead to the lessening of in-stances of misrepresentation, discrimination and hostility. 

				Organisations’ considerable investment in understanding their customers’ behaviour and identity has led to an abundance of the data and insight required to compete in our data-driven world. Yet, despite the abundance of cul-tural diversity data and the proven competitive advantage that a diverse workforce can bring, little is known about 

			

		

	
		
			
				Divercity | Numero 13 – DICEMBRE 2021 |

			

		

		
			
				43 

			

		

		
			
				the workforce’s cultural identity. And without an intersectional approach there are many lost opportunities to both celebrate and unlock the infini-te diversity that every company and team has. 

				Diversity Atlas not only makes these variables legible and understandable, but also actionable, for the purposes of both better portraying the cultural vibrancy of a business, from its smal-lest team to the company portfolio, and then working towards fully embra-cing it. 

				Data helps any organisation better engage its workforce by celebrating the richness of its diversity, which often remains hidden. It can be ef-fectively used across the employee journey: from talent attraction, se-lection and onboarding to promo-tion and career development, to cre-ate a more optimised process that strengthens and unlocks the value of diversity. And with a greater un-derstanding of the workforce, it can help organisations become more cu-stomer-centric.

				As many chairpersons have said to their investors and organisation, “Our most important asset is our people”.

				And as we now live in a hyper-con-nected, data-driven world, Diversity Atlas lets an organisation measure its own cultural journey through a recognition of its own diversity, re-cognising that when we diversify, we grow.
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				Michael Walmsley, 

				Chief Experience Officer, Cultu-ral Infusion. Commercialising and globalising innovative technolo-gies that enlighten people about people.
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				Created by Cultural Infusion, based on six years of scientific research and development, Diversity Atlas is the world’s first platform that has both defined and measured cultural diversity. Its Diversity Index measures overall diversity, which enables benchmarking as well as measuring mutuality – the extent to which an organisation is representative of its customers and communities. 
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				Berioska Morrison Gonzalez, 1986, Alternate Representative of the Dominican Republic to the United Na-tions agencies in Rome
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				Berioska Morrison

				A career in diplomacy

				I was born in Santo Domingo, Dominican Republic, a pla-ce that is best described as a melting pot, with its Afri-can, European and Taino roots. This heritage has given rise to a very distinctive cultural identity, making us so famous around the world for being friendly and welcoming to the millions of tourists who visit our country every year.

				Choosing a career in diplomacy was the most natural path for me. I was certain that I wanted to follow my desire to travel the world, to meet people from all backgrounds and learn from them. To accomplish this, mastering cross-cultural com-munications, improving linguistic competence and pursuing a professional education in international relations was central. 

				During my career, I have served as Cooperation and Develop-ment Counsellor at the Embassy of the Dominican Republic in Brussels, which gave me the opportunity to interact not 

				only with the European Union institutions but also within the Organization of African, Caribbean and Pacific States (OACP). The next assignment was a dream come true; from January 2016 I was posted in New York at the Mission of the Domi-nican Republic to the United Nations. While I was there, my country was elected to be a non-permanent member of the Security Council for the first time in the history of our UN membership and I was appointed as Political Coordinator for the Dominican Republic’s team for the 2019-2020 term.

				That experience humbled me in so many ways. To be con-fronted every day with human suffering, conflict and the li-mits of today’s diplomacy was very challenging. At the same time, it made me realise the positive impact that diverse backgrounds, different points of view and a team of roughly 90% women from a small country in the Caribbean can have on raising awareness of issues like women and peace, the involvement of youth in building and maintaining peace, and the relationship between hunger and conflict. 

				It reinforced my respect for the extraordinary work done by thousands of humanitarian workers around the world day after day, putting their lives at risk to help others during their most difficult moments.

				This experience also taught me that bringing cultural diver-sity to the multilateral negotiating table is one effective way of achieving results in the international arena that can have a real impact on the lives of people around the world.

				I am currently posted in Rome at the Mission of the Domini-can Republic to the United Nations agencies based in Rome (FAO, IFAD and WFP) working on food diplomacy and fol-lowing one of my biggest personal interests: the right to food. There is so much work to do. The COVID-19 pandemic, the climate crisis and increasingly severe and protracted violent conflicts have slowed down the progress toward Zero Hunger by 2030. The concept of diversity and multiculturalism in di-plomacy and its potential to solve today’s biggest challenges remains a work in progress but the foundations of its success have been laid down. 

				A few years have passed since I was a little girl, spending countless hours at home reading an encyclopaedia about the peoples of the world, a gift from my father. I was in complete awe of the distinct cultures, tribes and their costumes, fasci-nated by the variety, forms and colours on page after page. This memory has continued to influence my way of thinking and how I approach my work every day. I have learned a les-son: diversity can only make us stronger.

			

		

		
			
				That experience humbled me in so many ways. To be confronted every day with human suffering, conflict and the limits of today’s diplomacy was very challenging. At the same time, it made me realise the positive impact that diverse backgrounds, different points of view and a team of roughly 90% women from a small country in the Caribbean can have on raising awareness of issues like women and peace, the involvement of youth in building and maintaining peace, and the relationship between hunger and conflict. 
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				Aliya Salahuddin

				La diversità può prosperare in una società che, a volte, è riluttante ad accoglierla?

				Qualche settimana fa ho partecipato a una sessio-ne virtuale di brainstorming per creare una piat-taforma italiana per esercitare pressione sulle potenze mondiali affinché agiscano su questioni sociali mentre perseguono anche obiettivi economici. È stata una discussione affascinante che si è conclusa con un piano per riunire giovani leader italiani, ambiziosi e positivi per rap-presentare la voce del paese. Sembrava tutto molto bello, ma c’era qualcosa di abbastanza ovvio che mancava.

				Naturalmente non era ovvio per tutti gli altri partecipanti. Per-tanto, ho sollevato la questione con uno degli organizzatori e ho suggerito che una storia di successo di una persona migran-te avrebbe potuto essere aggiunta per rendere il caso italiano più inclusivo e rappresentativo. L’organizzatore ha immediata-mente accolto l’idea, leggermente in imbarazzo per la svista.

				Il gruppo non può essere biasimato per non aver visto quello che era così evidente per me. A volte, ci vuole una migrante per far notare la mancanza di colore in una tavola rotonda. O una donna per far notare la mancanza di partecipazione femminile in un gruppo.

				Questo è il motivo per cui la diversità e l’inclusione sono es-senziali in ogni stanza per interrompere il pensiero di grup-po (groupthink) all’interno di aziende, governi e tutti gli spazi in cui vengono prese le decisioni. E quando questa diversità farà parte del DNA culturale dell’organizzazione, non avremo più bisogno di una migrante o di una donna per indicare cosa manca. La mancanza sarà visibile a tutti. 

				Ci siamo?

				Gli stranieri (“expats”) che si trasferiscono in Italia per lavoro sottolineano spesso la mancanza di diversità nelle organizza-zioni italiane. Coloro che provengono da fiorenti centri d’af-fari in Europa, Asia e Stati Uniti sono normalmente abituati a posti di lavoro più inclusivi, e finiscono per ritrovarsi in am-bienti che tollerano la discriminazione. A volte, sono loro che devono affrontare questa discriminazione. In Italia, le culture 

				più solidamente diversificate e inclusive si trovano nelle mul-tinazionali, in alcune grandi aziende italiane e nelle startup. Mentre il paese si muove verso una maggiore diversità sul posto di lavoro, il progresso rimane lento. 

				Tra i 27 paesi dell’Unione Europea, ad esempio, l’Italia è al pe-nultimo posto (sopra la Grecia) per la partecipazione delle don-ne alla forza lavoro. Il già basso dato del 54% di donne occupate nel 2019, è sceso a un rilevante 49% a causa della pandemia.

			

		

		
			
				A volte, ci vuole una migrante per far notare la mancanza di colore in una tavola rotonda. O una donna per far notare la mancanza di partecipazione femminile in un gruppo. Questo è il motivo per cui la diversità e l’inclusione sono essenziali in ogni stanza - per interrompere il pensiero di gruppo (groupthink) all’interno di aziende, governi e tutti gli spazi in cui vengono prese le decisioni. 
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				Dei 5,3 milioni di stranieri che vivono qui, oltre 3 milioni pro-vengono da paesi non UE. In media guadagnano il 35% in meno degli italiani. E la pandemia ha visto un calo del 4% dell’occupazione degli immigrati, contro un calo dello 0,6% degli italiani.

				Secondo un sondaggio di Statista Research, la più grande forma di discriminazione in Italia è “essere rom”. Questa iden-tità etnica rende più difficile ottenere un lavoro. L’indagine rivela anche che la seconda più grande forma di discrimina-zione percepita nella società è l’orientamento sessuale.

				Anche i media e i politici italiani si trovano occasionalmente sotto i riflettori per aver fatto commenti sessisti e razzisti oc-casionali e per l’insensibilità mostrata nei confronti di settori della popolazione.

				Imprese e società

				I luoghi di lavoro italiani possono abbracciare la diversità e l’inclusione, nonostante le discriminazioni che li circondano? Quanto sono permeabili i muri tra la cultura organizzativa e la società in cui operano?

				Queste sono domande interessanti su cui riflettere e discu-tere. Non ci si aspetta che le aziende cambino la società, ma possono sicuramente guidarla con i valori. Mentre le or-ganizzazioni lungimiranti stanno abbracciando programmi di diversità e inclusione, la vera chiave per il cambiamento sta nelle piccole e medie imprese italiane che impiegano circa l’80% della forza lavoro del paese.

				Le aziende più piccole, specialmente se sono familiari, sono meno propense a promuovere la diversità e l’inclusione. Ci possono essere molte ragioni: risorse limitate, mentalità di 

				sopravvivenza, una tendenza ad attenersi a ciò che funziona, resistenza al cambiamento ma anche una mancanza di sup-porto istituzionale nella comprensione e implementazione di programmi di diversità. Molte aziende, quindi, fanno solo il minimo indispensabile a cui sono legalmente vincolate.

				Covid e oltre

				In tempi di ripresa economica e post pandemia, il bisogno di coinvolgere le PMI non è mai stato così grande. Le PMI in Italia hanno vissuto un anno difficile. Secondo una ricerca di BVA Doxa, 7 PMI italiane su 10 hanno avuto serie ripercus-sioni commerciali post-Covid. La metà ha dovuto interrom-pere l’attività per qualche tempo e solo 1 su 4 è riuscita a passare senza problemi allo smart working.

				Questo ci porta a un nuovo dilemma. Da un lato, sappiamo che in tempi di crisi e ripresa le organizzazioni che promuovo-no una cultura di opinioni diverse, una gamma ampia di abili-tà, competenze, idee ed esperienze traggono maggiori bene-fici attraverso il problem-solving, co-learning, l’innovazione e il cambiamento. Ma allo stesso tempo, in tempi come questi le organizzazioni più piccole sono più propense a vedere la diversità come un costo in più - preferendo dirottare le ri-sorse limitate verso altre aree e seguire un percorso testato e avverso al rischio, proprio nel momento in cui potrebbe essere necessario re-immaginare il futuro.

				Gli analisti suggeriscono che non fare della D&I una priorità può essere la rovina di un’organizzazione, perché la ripresa dipenderà dall’adattarsi alla nuova situazione e rispondere ad essa con resilienza e agilità. E queste doti vengono con più diversità, non meno.
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				Aliya Salahuddin, MA Screen Documentary, MA International Relations, BSc Economics, Journalist, writer and trainer | Freelance

			

		

		
			
				Le aziende più piccole, sono meno propense a promuovere la diversità e l’inclusione. 

				Ci possono essere molte ragioni: risorse limitate, mentalità di sopravvivenza, una tendenza ad attenersi a ciò che funziona, resistenza al cambiamento ma anche una mancanza di supporto istituzionale nella comprensione e implementazione di programmi di diversità. 
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				Claudio Guffanti

				Intervista a Charity Dago

				Incontrando Charity ho immediatamente apprezzato la determinazione con cui persegue la sua missione: offrire opportunità concrete di lavoro a persone afro-discen-denti. Ma il più grande valore che l’agenzia Wariboko porta con sé - a mio avviso - non è rappresentato dalle possi-bilità che offre oggi a professionalità mature, ma dallo stimo-lo a ragazzi e ragazze afro-discendenti a perseguire il proprio sogno, a studiare e formarsi, perché così domani ci saranno più opportunità per loro.

				Charity, le vicende personali interessano sempre a lettrici e lettori. Che cosa vuoi condividere della tua storia? 

				Vorrei condividere un aspetto necessario a far comprende-re l’evoluzione della società italiana. Sono nata nel 1985 a Carpi, in provincia di Modena, da genitori entrambi nigeriani. Nel corso degli anni ho riconfermato l’Italia come paese e cultura di appartenenza. Ho sposato il Made in Italy come credo e non mi sento italiana, lo sono. All’interno dell’indu-stria del fashion ho mosso i primi i passi e ho consolidato le mie competenze. Scegliere di creare un’impresa in Italia è stato un atto di fiducia e di senso di appartenenza. 

				Sei una donna e sei nera, di certo non appartieni a un grup-po privilegiato nella società odierna.. La tua condizione ti ha fatta sentire doppiamente diversa o discriminata? 

				Essere una donna ed essere nera significa rivestire una dop-pia discriminazione al giorno d’oggi. Le due cose sono tal-mente intrecciate che l’una non può prescindere dall’altra. La discriminazione che vivo quotidianamente è basata sul pregiudizio. Il mio corpo genera paura e/o diffidenza, ed è costantemente sessualizzato. La mia competenza fatica ad essere contemplata.

				Nel 2020 - durante la pandemia - dai vita a Wariboko. In cosa consiste? 

				Wariboko è un viaggio meraviglioso. È un’agenzia di manage-ment che rappresenta artisti e talenti afro discendenti. Siamo all’inizio di questo viaggio e stanno “salendo a bordo” nume-rose persone che credono nella potenza della vera rappre-sentazione. Se cambia l’immaginario collettivo, costruiremo una nuova realtà. La meta è ancora lontana, ma il paesaggio e le persone che stiamo incontrando in questo viaggio valgo-no il prezzo del biglietto.

				Che cosa significa il nome Wariboko? 

				Il nome Wariboko è il mio primo nome. Nel dialetto nigeriano 

				Ijwa, significa “Colei che apre una porta”. Si può dire che sia un NOME OMEN. Ho deciso di nominare l’agenzia con il mio primo nome perché ho realizzato durante i brainstorming ini-ziali quanto il mio nome fosse in realtà una missione. Aprire una porta al cambiamento è un ottimo incoraggiamento. Por-tare beneficio agli altri significa donarne anche a se stessi. Questo nome sarà sicuramente di buon auspicio.

				Oggi si parla di “colorismo”, cioè della discriminazione che una persona può subire sulla base del colore della propria pelle. È un fenomeno che si può riscontrare anche tra per-sone con tonalità diverse di pelle nera. Nel tuo lavoro come interferisce questo fenomeno? 

				Nel mio lavoro questo fenomeno è al centro della questione. Esistono standard, canoni estetici di bellezza femminile in Eu-ropa che rimandano alla figura della “Venere di Botticelli”, in cui una donna è considerata bella se ha (anche) una chioma bionda, folta e liscia. Le persone con una pigmentazione del-la pelle molto scura (dark skin) sono realmente penalizzate perché lontane dai canoni estetici preferenziali, che avvan-taggiano le persone con una pigmentazione della pelle molto chiara (light skin). Nel mondo pubblicitario questo fenomeno è consolidato. Quando posso proporre persone sulla base del loro talento senza che la tonalità della pelle sia determi-nante, lo faccio; mi impegno per bilanciare questa spropor-zione.

			

		

		
			
				Wariboko è un viaggio meraviglioso. È un’agenzia di management che rappresenta artisti e talenti afro discendenti. Siamo all’inizio di questo viaggio e stanno “salendo a bordo” numerose persone che credono nella potenza della vera rappresentazione. 
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				Una discriminazione ancora fortemente presente, soprat-tutto in US, è relativa ai capelli afro: molte donne vengono “invitate” a lisciarsi i capelli dall’azienda in cui lavorano. Quali attenzioni devi avere con Wariboko in merito a que-sto tema?

				È una questione identitaria. Antropologicamente parlando, i capelli hanno un forte significato simbolico: rappresentano la forza, l’energia, la virilità, la sessualità di una persona. Molte persone nere dichiarano di non essere in grado di “gestire” la propria capigliatura naturale. Dal punto di vista storico le acconciature rappresentavano la rivendicazione di un’iden-tità culturale, il legame e la ritualità con la comunità. Con il passare del tempo si è costruito un vero rifiuto attorno all’im-magine del capello naturale afro, grazie anche alla brutalità della tratta degli schiavi. Il capello afro è considerato ancora oggi dall’opinione pubblica sinonimo di disordine, di confu-sione e di tribalismo (con accezione negativa). Ho fondato un’agenzia che rappresenta persone nere con l’obiettivo di far risplendere ogni singola individualità. Per poter risplende-re all’esterno è necessario innanzitutto splendere all’interno, emanando luce attraverso la propria personalità e il proprio essere. Ho eseguito questo percorso personalmente e sono partita dai capelli smettendo di lisciarli e osservando la mia figura senza giudizio. È stato terapeutico. Invito ogni perso-na rappresentata da Wariboko ad approfondire la ricerca, lo smantellamento di preconcetti e di similitudini verso un canone estetico che non ci rappresenta, avendo cura di ri-spettare ciascuno le proprie tempistiche. Si tratta di una vera rivoluzione. Questo lavoro costante lo effettuo anche con i miei clienti, scegliendo progetti che mirino a esaltare l’identi-tà nera e l’abbattimento di stereotipi che feticizzino il corpo nero.

				Un tema spesso poco affrontato è la religione: si crede che le persone nere siano o cristiane o musulmane. Come si lega questo tema con il lavoro di Wariboko? 

				Questo tema è importantissimo. Rappresentiamo Talenti nella loro complessità individuale e il tema religioso è fon-damentale soprattutto quando si tratta di attori e di attrici che devono interpretare un ruolo e una scena, o mangiare un alimento, non in linea con il proprio credo religioso. Accade invece, in altri casi, che si dia per scontato che una persona nera abbia una fede o cristiana o musulmana. Nel rispetto delle diversità, ci assicuriamo che ogni persona sia libera di dichiarare oppure no il proprio orientamento religioso e che fuori e dentro il set sia libera di esprimersi senza preconcetti e, soprattutto, senza subire discriminazioni.

				Wariboko è un’agenzia di talenti, ma ci sono molte figure pro-fessionali anche dietro le quinte (make-up artist, stylist, vide-omaker...). In che modo Wariboko promuove anche il loro ta-lento? 

				Promuovere il talento di una persona nera che opera dietro le quinte significa prendersi cura del lavoro di creativi che hanno come fine ultimo il vivere sia il cambiamento attraverso la co-struzione di nuove storie, sia la complessità della spiegazione di questo cambiamento. Sono stata per diverso tempo una delle poche figure nere italiane professionali nel mio ambiente e so che cosa significhi essere l’unica persona nera nella stan-za. Si è fortemente motivati, ma le micro-aggressioni che si su-biscono, sono innumerevoli. Avere un manager che ti rappre-senta e che si interfacci con il cliente è uno step fondamentale.
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				CLAUDIO GUFFANTI, 1978, laurea in Ingegneria Gestionale, Founder di UNLIMITED VIEWS 
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				a cura della Redazione

				Interview with Sina Port

				What were you like when you were young-er? How were you educated? How did your parents’ cultural diversity influence your growth?

				Growing up mixed German and Afro-Indigenous in a Franco-nian village, my identity was always very disruptive. My par-ents always tried to fill our bookshelves with literature about Indigenous and African history, while we spent our summers visiting my German farmers family. This helped me honour each part of my identity. I learned there is beauty and pow-er in our differences, and we shouldn’t be afraid to take up space, even if the space wasn’t created for us. 

				 

				What did you study? Did you study in your country or abroad?

				I have a Master’s in Global Digital Culture from SOAS Uni-versity of London and a Bachelor’s in International Business, having studied across Germany, Spain, and Malaysia. My research focussed on cultural branding strategies and how digital media connects diverse communities. 

				 

				What was your first role and what expectations did you have when you started there?

				I found my talent for branding quite early on as I started work-ing in my teens, promoting local sports clubs I trained at. While studying, I started my first business in Kuala Lumpur, as the Ma-laysian start-up scene was much more advanced than the Ger-man one at the time. The innate diversity of the country made it an exciting place to learn about cultural awareness in branding.

				 

				How have you seen diversity and inclusion change in the last 5 years?

				We’ve seen companies move from a traditional ESG strategy – that often served as employer branding, and a PR tool – to realising that DEI practices should be the standard. Social justice movements have highlighted that younger genera-tions won’t remain silent in the face of injustice. Customers, talents, and communities expect companies not only to re-duce harm but to proactively create opportunities for diverse talents. While there has been growth, many brands still miss the mark regarding what consumers, and especially Gen Z and Alpha, are truly after. 

				 

				What does diversity mean to you?

				Diversity means impact, for individuals just like for brands. For talents, diversity means competitive advantage. Your 

				unique experiences will help you understand what impact you can have. For brands, diversity is a key driver for growth. Purpose-driven companies are not only more profitable but can role model change in an entire industry.

				 

				What are your key commitments? 

				Through my work, I connect diverse communities with pur-pose-driven brands. A key focus for me as a consultant is to harness the power of diversity, purpose, and culture for brand success by connecting with and amplifying diverse community insights. This has proven successful in commu-nity projects I’ve led, with brands like Adidas, Google and Zalando. BIPOC professionals are still underrepresented in many industries. Through my platform and the Shared Diver-sity podcast, I am committed to providing free resources that help diverse founders and talents build their personal brands for industry recognition.

				 

				Why is diversity a strategic lever for sustainable growth?

				Two key words stand out here – diversity and sustainability. You cannot drive purposeful work without a sustainable ap-proach. And you cannot grow sustainably without diversity of experience, thought, and identity. Companies with high levels of purpose outperform the market by up to 7% per year – and they grow and innovate at a faster rate. If you want to keep up, purpose (both in terms of DEI and sustainability), should be your guiding principle.

				 

				What are the issues that need to be resolved today and what positive changes does the near future bring? How would you like to effect change?

				When we measure success, companies often look at single diversity dimensions (race, ability, faith, gender, etc.). The hu-man experience goes much deeper, evolving from neat boxes to intersectionality. My goal is to provide a bridge between diverse communities and purpose-seeking brands. Moving from an ‘us vs. them’ to an ‘us vs. the problem’ approach. Change is about driving both sustainable community and brand impact.

				 

				How do you define an inclusive workplace?

				A place where diverse and often marginalised identities feel a sense of belonging and where their unique viewpoints and tal-ents are recognised and appreciated. For a truly inclusive work-place, equity is a priority. To give everyone access to the same opportunities and create a space that’s built for everyone.
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				Sina Port, Brand Strategist and Founder of Shared Diversity
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				a cura della Redazione

				Intervista a Giampaolo Grossi

				General Manager Reserve Roastery Starbucks Italy

				Com’eri da ragazzino? Come sei stato educato? In che modo la diversità culturale dei tuoi genitori ha influenzato la tua crescita?

				Fin da piccolo ho praticato sport, per la precisio-ne ho giocato a calcio. 

				Crescere nello sport di squadra mi ha aiutato molto nell’im-parare a far parte di un gruppo. Apprendere a convivere con gli altri e rispettarne tradizioni, abitudini e volontà, è stato importante per la mia formazione culturale. 

				Sono stato un ragazzino sempre molto allegro e vivace, ma con forti valori famigliari dentro di me.

				L’educazione e il rispetto sono state parole che mio padre ha ripetuto costantemente affinché potessi ricordarle in ogni momento della mia vita.

				“Meritati rispettosamente ciò che hai” è l’insegnamento di mio padre che, ancora oggi, ripeto appena sveglio e prima di dormire.

				Il ruolo della famiglia è stato di fondamentale importanza nel-la mia crescita e sviluppo. L’amore è stato il motore che ha permesso di affrontare ogni cosa e ogni momento di questo percorso chiamato vita. 

				Mia nonna, che per me ha rappresentato una madre, attra-verso costanza, sacrificio e volontà, mi ha insegnato a non mollare mai, ma sempre con rispetto verso gli altri.

				Cosa hai studiato? Hai studiato in Italia o all’estero?

				Ho studiato ragioneria, in Italia, dove mi sono diplomato. Ho cambiato due città prima di concludere gli studi, seguendo mio padre che si spostava per lavoro e mantenendo viva la passione per il gioco del calcio.

				Viaggiando e trasferendomi negli States ho potuto osservare la vita da punti di vista differenti.

				Qual è stato il tuo primo ruolo e quali aspettative avevi quando hai iniziato lì?

				Sono due i ruoli che mi piace condividere.

				Il primo è relativo alla maglia da titolare, la numero 8.

				Ero una mezz’ala di centrocampo, impegnata al massimo per far segnare i compagni.

				Il secondo è stato quello di aiuto-barman: facevo tutto tranne i cocktails! Lavastoviglie, raccogli bicchieri, pulisci bagni e tal-

				volta rastrella la spiaggia, poiché il locale affacciava sul mare

				Come sei arrivato a diventare General Manager in Starbucks?

				Come hai visto cambiare la diversità e l’inclusione negli ul-timi 5 anni?

				Finalmente qualcosa sta cambiando, soprattutto in Italia, an-che se molti restano gli aspetti da migliorare. 

				In Starbucks stiamo cercando di promuovere l’uguaglianza “razziale” e sociale per i nostri partner, la nostra comunità e la società.

				Tutt* siamo più liberi di essere chi desideriamo essere, sono sempre maggiori le occasioni in cui veniamo ascoltati e con-siderati per l’essere umano che siamo indipendentemente da pregiudizi o preferenze.

				Provo gratitudine e riconoscimento per coloro che, in passa-to, hanno lottato esponendosi in prima persona per miglio-rare il futuro altrui.

				Cosa rappresenta per te la diversità?

				La diversità rappresenta rispetto, conoscenza, empatia e compassione allo stesso tempo, nel senso di volontà volta al conoscere e sapere dell’altrui esperienza, dell’altrui vita con rispetto nei confronti di contenuti e sfumature. 

				La diversità è energia positiva che, attraverso le relazioni, può solo creare crescita e miglioramento per tutti.

				Quali sono i tuoi impegni principali?

				Promuovere il rispetto e la gentilezza sono i miei impegni principali. 

				Migliorare l’ascolto attraverso momenti di condivisione e supportare tutti coloro che stanno attraversando un periodo di difficoltà.

				Perché la Diversità è una leva strategica per una crescita sostenibile?

				Guardare il mondo e le situazioni da punti di osservazione diffe-renti può aiutare una persona, una famiglia, un gruppo, un’orga-nizzazione intera. Questo permette di analizzare e valutare con-seguenze e impatti che una singola decisione porta sugli altri. 

				Imparare a riflettere su se stessi è la chiave strategica per una migliore visione futura.
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				La maniera in cui in Starbucks assumiamo le persone e cerchiamo di aiutarle a crescere professionalmente, ha un ruolo centrale nella nostra visione di inclusione, diversità e uguaglianza. In quanto “partner” rifletto costantemente sul mio ruolo all’interno dell’azienda, nel portare avanti questa cultura - sia all’interno della Reserve Roastery, sia in tutto il mondo Starbucks. 

				Quali sono i problemi da risolvere oggi e quali cambiamenti positivi porterà il prossimo futuro? Come vorresti effettua-re il cambiamento?

				In particolare nel nostro paese credo sia necessaria una for-mazione scolastica costante, creando un sistema che possa supportare e aiutare famiglie e insegnanti.

				Organizzazioni e aziende hanno iniziato a lavorare seriamen-te su un argomento così importante, ma per ogni essere umano, l’imprinting famigliare rimane sempre il più forte e impattante.

				I risultati potrebbero essere di grande rilievo nella crescita di ciascuno.

				Come si definisce un ambiente di lavoro inclusivo?

				È un ambiente in cui ogni persona si possa sentire se stessa, libera da ogni pregiudizio, svincolata dai canoni che la so-cietà impone. In Starbucks il concetto del “terzo posto” (un luogo altro in cui si vive insieme, oltre alla casa e all’ufficio) è parte di una cultura di accoglienza e appartenenza aperta a tutti. 

				È questo ciò che intendiamo quando parliamo di creare lega-mi tra le persone, con trasparenza, dignità e rispetto. 

			

		

		
			
				Giampaolo Grossi, 40 anni, nasce a Firenze e fa del suo percorso sportivo uno spirito di vita che applica al mon-do del lavoro. Gira il mondo con varie esperienze interna-zionali nell’hospitality fino al rientro in Italia, dove approda in Starbucks precisamente a Milano.

				Persona positiva, decisa nei suoi obiettivi intraprende l’arri-vo in Italia del colosso Americano con il suo caffè sfidando ogni attesa.

				Uno dei valori più importanti è la perfezione, intesa in senso umano e valoriale collegata alla forte attenzione ai dettagli e la relativa sensibilità.

				“Starbucks mi sta dando l’opportunità di crescere a livello professionale ma ancor più importante a livello umano, cosa in cui investo tantissimo del mio tempo” cit.GG
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				a cura della Redazione

				Interview with 

				Javier Zubicoa from Generali Spain

				What were you like when you were younger? How were you educated? How did your par-ents’ cultural diversity influence your growth?

				I was a rather shy guy when I was a kid, who really loved books, movies, art, etc. so I guess I have made a huge journey throughout the years from being an introvert to having to deal with so many different types of people. My par-ents did not have a really diverse background but they were very open to my cultural interests. They promoted and sup-ported my different interests, which led me to absorb really different points of view and perspectives. I guess this has been a huge reason for my devotion to diversity and inclusion.

				 

				What did you study? Did you study in your country or abroad? 

				I studied for a degree in law in my country, Spain, and spe-cialised in Labor Law and Human Resources management.

				What was your first role and what expectations did you have when you started there? 

				I started as a Labor attorney and my main expectations were to grow both professionally and personally and to travel around the world. I have always been passionate about Peo-ple Management and when I started I was really curious and eager to excel and develop my expertise within this field.

				How have you seen diversity and inclusion change in the last 5 years? 

				Diversity and Inclusion started some time ago as an HR best practice and there has been a huge leap in recent years, to the point that it is a must-have for all companies, a necessity to guarantee employee engagement and to understand cus-tomers’ needs in a diverse society in which personalisation is key to succeeding in the market.

				What does diversity stand for, for you? 

				Diversity means different ways of thinking, being and ex-pressing oneself. Some of these different perspectives can be common in certain groups because of specific circumstances: 

				gender, generation, nationality, sexual orientation, etc. But at the end of the day it is about taking into account the unique-ness of each and every human being.

				What are your key commitments?

				My key commitment is to help catalyse cultural change and implement initiatives that can have a real and positive impact on people.

				 

				Why is diversity a strategic lever for sustainable growth? 

				Diversity is about embracing differences; it is an openness to other perspectives that is key to growing in a society that is growing more diverse every day. An organisation cannot grow if some of its employees feel left behind, if some of its clients 
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				feel that its products and services are not considering their needs. This way of thinking applies to sustainability. Sustain-ability is defined through interconnected environmental, eco-nomic and social pillars and diversity is fundamental to work and to understanding society.

				What are the issues that need to be resolved today and what positive changes does the near future bring? How would you like to effect change?

				The main issue is to foster real change. Diversity cannot be just a statement. People have to feel that their companies care for them and value their opinions regardless of their gen-der, generation, nationality, etc. These will lead to more pos-itive working environments where people can feel safe being themselves, which boosts employee engagement, productiv-ity and innovation. This change should take place based on the personal convictions of employees and, of course, man-agers. Managers are key in guaranteeing this cultural change.

				 

				How do you define an inclusive workplace?

				An inclusive workplace is a safe environment at work in which people can speak for themselves and in which differences are not seen as a drawback or as a barrier for some people’s growth, but as an opportunity for everyone to learn and to broaden their horizons. 
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				Javier Zubicoa, 1976, Licenciatura en Derecho y Master en Gestión y Dirección de Recursos Humanos, Head of D&I and Labor Relations in Generali Spain
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				Cover Story	Valentina Dolciotti

				Paul

				Francisco

				Let’s meet today Paul Francisco, from Boston, Senior Vice President and Chief Diversity Officer at State Street.

				Q: So, what we’re trying to get at here is know a lot about you as a person, your experiences and what is it that drives you. If anything is too personal, please just tell us: we’re just trying to give and provide Italy an idea of what people’s experiences might be (or are) when you come from a different history and a different mix of cultures.

				A: Absolutely.

				Q: You’re going to be in an issue of our magazine that is about multiculturalism so, we’re going to have a lot of ar-ticles on different perspectives. Could you tell us a little about you personally and what are the cultures that you grew up with? There is the US, but is there other aspects of culture that really sort of define who you were and impact-ed you as you were growing up?

				A: So, I’m an immigrant to the United States, I was actual-ly born and raised in Honduras in Central America. I grew up speaking Spanish, that’s my first and natural language. I came here when I was 17. I will say that I have had a sort of lifelong journey within inclusion, diversity and equity and the reason is because I grew up in a town where I was the only Black kid of African descent and my mother was the only Black woman, she remarried when I was three, my stepfa-ther, who was from this part of the country where there were mostly a mixture of native, Indigenous people with Spanish folks. The area where I was born was the area that was col-onised mostly by the British, and where the slave trade hap-pened and so therefore there were more Afro-Latinos, there. 

				So growing up, from that perspective, I kind of knew I was different than others but I was never made to feel different and that stuck with me for a long time. When I came here at 17 it all changed. 

				All of a sudden I became aware of my race, more so, I be-came aware of the limitations that only my race imposed on me because of what I looked like and my background. And that bothered me. 

				I grew up thinking that everything was possible, that I could achieve anything I wanted to achieve and I didn’t ever look at my race as contributing to me not being able to achieve any-thing I wanted to in life and, therefore, I became hyper-aware that I was a Black male in America and the implications that had and that did really shook me to my core, because I didn’t think that it was fair. This gave me the fuel to begin to sort of 

				pursue this work, to try to figure out culturally what I could do to make sure that: - I wasn’t limited; -I could do whatever I could to help organisations or cultures I happened to be in, whether that was my school or place of work. To make the world a better, more just and fair place.

				Q: All your family moved to Boston?

				A: I’m the oldest of five children and when I came, I came to live with my aunt who had two children of her own, my par-ents stayed back.

				I came here on what I thought was a two-week vacation and then, soon, I realised it was a pre-planned trip to have me go to school here, in the US, because my family thought I would have a much better future and they were absolutely right! So I stayed with my aunt, lived with her and my cousins for a period of time while going to high school here for two years, and then on to Boston University, where I graduated with a great GPA.

				I had the opportunity to join the National Football League, so I ended up playing professional American football for a couple of years, before getting into corporate, so that also gave me a different perspective. 

				I was part of a team and, in my experience, growing up play-ing in team sports is probably the best representation of what inclusion, diversity and equity need to be. It’s all about your skill set, working together to accomplish a goal, working through adversity, accepting different people’s backgrounds, religions, socioeconomic statuses, obviously ethnic and racial backgrounds and, again, coming together very effectively to get to the goal of a championship, a tournament, a win. 

				Those principles stuck with me, so when I got to corporate I found it very difficult that I didn’t feel the same sense of team, purpose; that I didn’t feel a part of many different moving pieces uniquely arranged to achieve a particular goal. 

				And so, I’ve always tried to recreate what that looks like in corporate… What does winning look like with a number of different people that bring a number of different skill sets to the table that ultimately achieves a great outcome? And I think that’s what inclusion, diversity and equity does, right? It gives you a sense of belonging, achievement, purpose, identity, right? If you think about that jersey that you put on, whether it’s a team jersey or a State Street jersey or a DiverCity magazine jersey. You want to be proud of that, to wear that, to display that. And you wear the jersey typically with the team name in the front and your name is on the back. Because you are part of this greater collaborative that 
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				is trying to achieve what an individual can’t achieve, so I’ve always think of that as the basis for which I think I’ve pursued this work.

				It’s critically important for corporations and for organisations and, when an organisation finds the right mix and the best way of doing it, it’s just the winning formula.

				Q: One of the things that we see a lot, especially in Ita-ly, is that the people who are doing the DE&I work tend to be either women or, sometimes, on the LGBT+ sort of spectrum. In your experience do you find that there is any reason (or there’s a good reason, or there’s a reason) that people involved in giving underrepresented groups a voice need to be and come from one of those underrepresented groups? I mean, there’s a lot of debate now, in the US, about who gets to tell the story.

				A: There’s a lot of debate about it! So my answer is: do they need to be? Not always. 

				Do they bring a different perspective to the table and a lived experience that helps to inform some of the work? Yes. 

				But that doesn’t preclude anyone. I do feel that a lot of com-panies and individuals tend to take on this work because they – they are passionate about it, because they believe in it, because they understand some of the complexities that come with doing this work and are willing to pursue that as a career option. Quite frankly, a lot of companies have ste-reotyped this role in which they believe that if they have a person that is representative of the diversity that they are working on, that it’s a good thing to do. 

				But I want to move away from what a person may look like and what her/his background may be, and into what the skill-set is. Because to do this work, to be a diversity practitioner, 

				there’s a special skillset that you need to have and you have to work really hard at pursuing it. And I will tell you that none of us that do this work take it for granted, take our diversity for granted and think that that is enough to do this work. Just because I am a Black man doesn’t mean that I am the most appropriate or skilled person to lead this work if I hav-en’t prepared myself for it. Any of us, whether we are part of the LGBT+ community, whether we are part of the disability community, etc., would want to feel that our particular identi-ty is enough to lead this work and so, I want to make sure the focus on what are the skillsets necessary to be an effective diversity practitioner. 

				Q: Which is a perfect segue to our next question, which is – with all your experience in this work, what would be the top 2 or 3 learnings that you think are the most important to bear in mind for people just starting this work, companies that are starting this journey? 

				A: I have a top. Do you want me to talk about it from an enterprise perspective or from an individual perspective? Let me start with the enterprise… this is advice I’m giving to companies that are just beginning this work. I think there are four things that you need to think about and do that are really critical. The first one is, how are you talking about this issue? How are you communicating around this issue and who’s talking about it? I think you need to have a lot of se-nior leaders who are comfortable with the language, who are comfortable being inclusive leaders, who can speak to the relevance and importance of this work, as it pertains to their business, so make it practical for people to understand that diversity, equity and inclusion are good for our businesses and be able to articulate that in a clear way. 
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				Number two, I think that you have to think about your cur-rent employees, and If they feel a sense of belonging. Then, you start to think about who you want to be your employees, and how to attract them. You need to be able to say to your employees <this is and we call that pipeline: you matter to us, you’re important to us, and we want to make sure that you feel as though you can be yourself here, and that you can bring your whole self to the table and that you will have the opportunity to grow according to you’re abilities>. A lot of companies focus a lot externally as to how to position them-selves to attract talent but, the reality, is that you already have a lot of people in your organisation that you need to make sure that they are able to be the most productive for your organisation.

				The third thing you have to have in place is an accountability system. You have to be able to measure your progress, to be very comfortable with data to say <here’s what we are missing, here’s where we are not doing so well, here’s where we need to improve, here’s what we want to do right, here’s what we want to accomplish>. You have to hold your leaders accountable for achieving that, because your leaders, your middle managers, your first-level managers, they’re the ones who make most of the decisions in the organisation when it comes to human capital. They’re the reasons why people stay in their positions, get promoted, get hired or they exit the organisations, so they have a lot of control over that hu-man capital pipeline.

				Fourth. You need to invest a lot of time, energy and effort in educating people. This work doesn’t come natural to many of us, a lot of our companies tend to be homogenous – the reason is because people like to hire people like themselves – it is comforting to be sitting across from someone who re-flects who you are and therefore you know that’s what tends to happen, it’s a natural human affinity that we have. So over time what happens is you develop these homogenous organ-isations and then we say to people <you know, you should be an inclusive leader> and they’ll nod and say <yes>, but they don’t really know what that means. And so you have to spend a lot of time trying to educate people-managers on what does that look like, what are the traits of an inclusive leader. Therefore, the combination of those four things will allow most organisations to gain some traction. 

				Q: Are big companies able to do all this?

				The larger the company is, the harder it is to do. This is a journey, this is not something that you ever necessarily arrive at a place where you say “we are done”. There’s always some-thing that’s challenging you, as an organisation, and as indi-viduals, there’s always something that we don’t know, there’s always something that we don’t do very well. And there are different sort of stages that you want to get to but the work is never done, right? 

				And you know in the last two years, companies, especially companies in the US may have been focused on the racial diversity and the social justice issues, but there are still issues we need to tackle around disability, gender, LGBT+, men-tal health, belonging, engagement. The work is ever-evolving and our cultures are ever-evolving, our cultures are not static 

				so that’s why this work is so challenging: because you know when you juxtapose it with the business outcomes, we’re making products, we’re selling gadgets, we’re closing clients, it’s a very defined sort of outcome that has a strategy, imple-mentation, execution and an outcome that is tied to a par-ticular timeframe. Inclusion, diversity, and equity are hardly ever that linear.

				Q: In the US there’s a melting pot of cultures and there’s a topic of conversation about race and about social justice. This movement - awareness - consciousness and maybe even activism…- How do you see the interplay between all of this social engagement and corporate activity on DE&I?

				A: It’s interesting because I almost see it as the next stage of inclusion, equity and diversity work, which is social issues are becoming now more so part and parcel of what we as cor-porations have to deal with. Whether it’s income inequality, climate change, because what happens is, our employees are thinking experiencing these Issues – the way that tradition-ally companies have thought about it is, when you’re here, in our four walls to do work, that’s all we care about. We don’t care what’s going outside of the workplace. And what I would tell you is that a lot more companies are becoming much more socially-conscious– They are much more focused on ESG approaches. There are social Issues happening that companies need to at least be aware of, and that our em-ployees are actually expecting us to take a stand and to have a say... I’d say, companies now realize that they need to have a say on larger social issues and I think that is just part of our new world and our new reality. I think some companies do better than others, some companies shy away from it. 

				And I think that now those two worlds are coming together and are becoming part of the work of equity, that’s the latest set of work that’s happening with organisations, that started with diversity and moved to inclusion; in some companies we like to say we started with inclusion which then led to more diversity but the work of equity really is a broader sort of issue. It calls you to question what are our practices, our poli-cies, culture: is it fair, is it equitable? Does everyone have the same ability to succeed in our organisation? And that sort of speaks to larger social issues, whether we’re looking at economic diversity, whether we’re looking at health dispari-ties, issues that your employees may be dealing with, mental health issues that may be more prevalent in one community or organisation vs another. So I think that now the two worlds are coming together more so and you can’t necessarily keep them very separate. If you want to do this work really well I think you have to understand and realise that though some of these larger social issues are happening outside of your four walls that you need to at least pay attention to and be aware of and what the implications are for the workplace.

				Q: So it’s this social justice and the expectations perhaps of a different generation that’s coming in as well. Are there any other sort of big macro factors?

				A: You brought up the generational differences and I think that is one of the main aspects that I see in the workplace now and we have five distinct generations working together 
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				and some of us that may be in an older generation, Gen Xers, even Boomers, may not have grown up in an environment where we could speak up about these types of issues or that we thought it wasn’t acceptable to do that… 

				To bring religion to the workplace, gender, status into the workplace or even race or ethnicity to the workplace, where-as the younger generation are absolutely socially active, I would say more apt to challenge and to ask, why aren’t we saying something about this issue, why aren’t we helping on this issue? So as companies we’ll have to grapple with that and if they want to create a sense of belonging for all employ-ees. I think that those are some of the issues they’re going to need to start paying attention to because you have a gener-ation that eventually is going to represent the larger part of the organisation that is demanding that you become more involved in issues that affect us all. And again, whether they be issues that affect us outside of our own countries and are more global in nature we have to start thinking about how do we respond to them, how do we engage them and how do we get some really great ideas to move this work forward.

				Q: How do you work with this one generation without alien-ating the other?

				A: That’s why this work is so complex, because you have to figure out the right balance, you can’t be all towards one end or all towards the other end, you have to figure out a balance where ultimately we have a well-oiled machine and that’s why again back to the sports analogy, right? You have some vet-eran players that have been used to work under a particular type of coaching and new players that have new moves and newer ideas but ultimately they all come together somehow, and again: purpose, what is the stated goal? what is our com-petitive advantage as an organisation? And if we’re all going to be here working together, we need to find a way to do it in a way that’s seamless, in a way that it actually keeps us ahead In the score, in front of our opponents, or competitive in the market in a way that makes it more attractive for oth-ers to want to come play with us and be part of this team, and I think that’s why this work is so complex. You’re talking about dealing with humans, we are of a complex nature, and making sure that we all; despite our differences, despite our different beliefs and different backgrounds, can come togeth-er for one goal I think it’s where the magic is and again it’s a very difficult thing to do.

				RC: So we have two more questions left. One is about im-migrants. Italy and other countries in Europe aren’t really able to take benefit from their presence and to value their contributions in growing our country, our knowledge, our experience. Was there in US a specific turning, were there specific factors that have to help place, really in light of what can we do now where people are “outside of the com-munity” or “in the community”? Here, we are stuck in the problem. 

				A: Being an immigrant myself, I think that at the end of the day, immigrants add value to society, they add to the culture, and so there’s a debate, especially for homogeneous cul-tures, that want to preserve their heritage, their background, their language and even their “race”. But we are all part of the human race. We are all 99.9% share the same DNA. Just because we grew up in different parts of the world does not exclude us from wanting to add to the strength of a partic-ular country, and the story of immigrants has always been that, people migrate because they are willing to do the work, they’re looking for better opportunities for themselves or their families, they’re not moving into a country to automat-ically sit back and siphon off their resources – most immi-grants don’t even know what the resources are that are avail-able to them In the country they’re going into – so they’re not doing it because they’re lazy or because they don’t want to add value. They’re doing it because they’re seeking to add value, they’re seeking better opportunities and therefore they’re seeking to integrate into whatever culture or society they’re going into.

				And so the US has become a richer society and become the nation it’s become, because of immigrants background, skill sets and desire to work, and the fact that they have been traditionally welcoming. 

				There are so many different things that we nowadays take for 

			

		

		
			
				You have to hold your leaders accountable for achieving that, because your leaders, your middle managers, your first-level managers, they’re the ones who make most of the decisions in the organisation when it comes to human capital. They’re the reasons why people stay in their positions, get promoted, get hired or they exit the organisations, so they have a lot of control over that human capital pipeline.
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				granted that wouldn’t have been possible if it weren’t for the contributions of immigrants. So I just think we need to take a look at immigrants from a strengths-based perspective vs a deficit perspective. 

				We need to sort of start to say, if we were to maximise the contributions of these populations what would our countries look like in terms of progress? , what would be the benefits of adding different perspectives? And ultimately as humans, if we are a country that has enjoyed great privilege from an economic perspective and development perspective, how can we share the wealth without feeling as though they are taking away from us, the natural-born citizens of this coun-try? And I will tell you that on balance, that there’s a lot more that countries gain from immigration than they lose and so from a personal standpoint I think that we need to become more understanding that just because a person comes into a particular situation doesn’t take away from my benefits, from my access, from my opportunities. Because oftentimes, immigrants, the jobs they take are not the jobs that people that are part of the majority culture want to do. In the United States food growers are mostly immigrants, no one wants to do that work that is born into a moderate-income family so a lot of the lower wages or lower-level jobs that are necessary for our communities to thrive are being done by immigrants. 

				And the last thing I would say: is that we would not have survived the pandemic the way we did had it not been for im-migrants. The ones that were out there when everybody else was quarantined, producing food, staffing our supermarkets, cleaning our hospitals, those were majority immigrants, those were all people of very low socioeconomic status, while the rest of us that had the privilege to stay working from home could do so. And so I think that and again as an immigrant myself I’m proud of my heritage but I came to the US to add value to it, . not to siphon off the resources but rather to pay taxes, to positively contribute to the diversity and fabric, and to create something that was value added for society.

				Q: In all of Europe, we have never seen “a Barack Obama”. And we don’t even see one down the road… a different leader, has that made a difference? And do you think it’s changed the way that people look at what leadership could look like, or do you think that not much has changed and it’s a longer game?

				A: The answer is yes and yes. What Barack Obama repre-sented for a lot of people that there is hope, there is pride, and that leadership can look different, and so history will be better able to tell us whether his presidency had a deep last-ing impact on how we look at leadership. While it took a long time for it to happen in the US, the important thing is that It did happen so It made us reflect on what is possible.

				I believe that we owe it to ourselves as organisations to just take a deeper look and say who’s best positioned to lead regardless of their background. Is someone having a differ-ent perspective good for us? Is someone having a hetero-geneous approach to problem-solving good for us? And we still have to get through the gender biases that happen in the workplace, we still have a lot of work to do when it comes to female leadership, We still have not seen a female president 

				of the United States and that to me is unacceptable. We still have a long way to go.

				Q: I would like to know if in this journey you were talking about you have found more happiness and courage or more fear and danger?

				A: That’s a great question. I think I am always, always en-couraged by the passion and the courage and the ability for people to see the good in other people and to ultimately be understanding and supportive of the work. I’ve seen in the last year and a half, the work that allies have put into under-standing and actively seeking to support issues, and to me it’s highly encouraging. Of course you’re going to find opposi-tion, people who are not inclusive, who are who are racist and have racist beliefs, but ultimately I think what this work has proven to me is that there is a lot more positives that come out of this work and a lot more positive energy and passion for the work than there is opposition to it and so I continue to be hopeful. Of course there are challenges at every step of the way, but there’s a lot of goodwill and passion and posi-tive intent towards making our organisations better places to work. And even if it doesn’t work every time and we still have a lot of challenges to confront, the important thing is that we are continuing to move the dial in a positive way.

			

		

		
			
				Being an immigrant myself, I think that at the end of the day, immigrants add value to society, they add to the culture, and so there’s a debate, especially for homogeneous cultures, that want to preserve their heritage, their background, their language and even their “race”. But we are all part of the human race. We are all 99.9% share the same DNA.
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				Alessandra Ingoglia e Andrea Rodegher

				W.A.V.E.

				Workshops, Awareness, Values, Engagement

				Alla fine del 2019 il Teatro Prova, storica com-pagnia bergamasca, insieme a TILLT (Svezia) e STOP-KLATKA (Polonia) dava vita a W.A.V.E. (Workshops, Awareness, Values, Engagement), un progetto Erasmus+ che avrebbe dovuto svilupparsi nei due anni seguenti. 

				Quindi dovremmo essere qui, oggi, a raccontare un progetto in dirittura d’arrivo, ma non vi sarà difficile immaginare per-ché il progetto sia rimasto in pausa fino a qualche mese fa. 

				Perché parlarne proprio ora? 

				W.A.V.E. desiderava occuparsi occupa del fenomeno dei co-siddetti Neet (Neither in Employment or in Education or Trai-ning) con tutto ciò che gravita attorno al tema: dispersione scolastica, impossibilità di scegliere, costruzione (e decostru-zione) del proprio futuro. 

				Il lavoro congiunto di tre realtà europee dalle identità diverse avrebbe donato al progetto, inoltre, una valenza più ampia: due anni di lavoro in équipe nelle scuole dei diversi paesi, di meeting, di scambio di idee... per creare un e-book che diventi strumento internazionale per chi lavora con i giovani. 

				Febbraio 2020, pronti a partire. Anzi, no.

				Non si può più viaggiare all’estero per incontrare i partner, che diventano la finestra di uno Zoom, non si può più lavora-re con le scuole e per molti mesi neppure incontrare i giovani nella nostra sede.

				La percezione dei Neet, per molti soltanto teorica, cambia drasticamente. Non stiamo più osservando un gruppo di per-sone che, nell’immaginario comune, sono chiusi in casa, sen-za nulla che li sospinga avanti: tutti noi siamo chiusi in casa e molto di quello che ci permetteva di vivere le nostre giornate non c’è più. 

				Il confine tra “noi” e “loro”, i confini tra i paesi stessi, improv-visamente sono molto più labili.

				Salto in avanti veloce, settembre 2021: Teatro Prova organiz-za la terza edizione de lo sguardo del gatto, festival di teatro e inclusione. Gli ospiti sono molti: Vera Gheno, Diana Ansel-mo (Al.Di.Qua.Artists), Angelo Campolo, tra gli altri. Insieme a loro, due delegazioni svedesi e polacche saranno invitate al festival: W.A.V.E. potrà finalmente iniziare anche in presenza.

				Nel frattempo, complice il colpo che la pandemia ha inferto al mercato del lavoro, le statistiche fotografano una dramma-tica impennata nei numeri delle ragazze (soprattutto) e dei 

				ragazzi tra i 16 e i 25 anni che non sono inseriti in un percor-so di formazione, di studio o di lavoro. Neet?

				L’Italia è ai primi posti in Europa in questa triste classifica del 2020. 

				La stessa ondata di disoccupazione, interruzione di percorsi formativi, mancata fruizione di eventi dal vivo si abbatte su chi lavora in teatro, su allieve e allievi, sul pubblico.

				Ecco che i confini tra un gruppo di persone giovani, appas-sionate di teatro e un gruppo di Neet si fanno più sfuma-ti. Come trovare la motivazione quando l’orizzonte sono le mura di casa, con un oblò aperto sulle piattaforme per le videochiamate? Quale la differenza tra il non poter scegliere e il non volerlo fare? Dicevamo: 12 giovani e 6 formatrici e formatori da Svezia, Polonia e Italia si incontrano a Bergamo per il primo W.A.V.E. Transnational Project Meeting.

				A questo proposito Marian, drama teacher di Gdansk (Dan-zica), sottolinea come il lavoro in un contesto multiculturale faccia crescere il bisogno di “approfondire la conoscenza del contesto economico, sociale e culturale dei paesi partner”. 
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				Gopal, studente italiano, scopre come il meeting lo abbia aiutato “a stimolare una scelta sul futuro percorso lavorati-vo”. Beatrice, futura formatrice teatrale, riconosce un ruolo marginale alla differente provenienza dei membri del grup-po: “Confrontandoci su tanti temi sono giunta alla conclusio-ne che siamo ragazzi di vent’anni che condividono gli stessi problemi, esperienze, difficoltà, spesso anche le stesse idee”. Per Agnieszka, coordinatrice del progetto per STOP-KLATKA, “l’aspetto che è stato di grande aiuto è stata la condivisione di un insieme di valori.”

				Il progetto, che si propone di mettere a sistema un metodo che integri tecniche teatrali nei percorsi di orientamento allo studio e al lavoro, deve tenere conto di un elemento chiave: l’UE ha al suo interno profonde differenze culturali, sociali, economiche da cui non si può prescindere se si pensa un modello d’intervento esportabile.

				La pandemia ci ha fatto provare la condizione di chi non sce-glie, ha fatto emergere domande motivazionali, è stata un esempio lampante di come sia necessario trovare soluzioni collettive a problemi collettivi.

			

		

		
			
				W.A.V.E. desiderava occuparsi del fenomeno dei Neet con tutto ciò che gravita attorno al tema: dispersione scolastica, impossibilità di scegliere, costruzione del proprio futuro. 

				Due anni di lavoro in équipe nelle scuole dei diversi paesi, di meeting, di scambio di idee... per creare un e-book che diventi strumento internazionale per chi lavora con i giovani. 

			

		

		
			
				Alessandra Ingoglia, 1979, responsabile e coordinatrice per l’Italia del progetto W.A.V.E.

				Andrea Rodegher, 1977, presidente di Teatro Prova.  
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				a cura della Redazione

				Sostenibilità, organizzazioni 

				e persone

				Il futuro prossimo come protagonista del convegno HRO2021

				Quasi 16 ore di talk e dibattiti, 8 panel, 24 spea-ker e 1554 iscritt*.

				Ecco il bilancio, più che positivo, delle due gior-nate di convegno organizzate da HR&O Con-sulting, agenzia di consulenza vicina alle imprese nell’imple-mentazione della gestione del personale, fondata da Piero Vigutto.

				Cosa abbiamo imparato e a cosa ci dobbiamo preparare per affrontare il post pandemia? 

				Da una domanda attuale – di non facile risposta – ha preso av-vio la terza edizione dell’appuntamento annuale con espert*, imprese e persone che hanno contribuito con idee, progetti e azioni concrete atti a migliorare aziende e luoghi di lavoro.

				“A un mondo che cambia servono idee per cambiare il mon-do – ha spiegato Vigutto, organizzatore del convegno. – L’o-biettivo è diffondere le migliori pratiche relative alla gestione del personale e delle organizzazioni, favorendo lo sviluppo di una cultura aziendale inclusiva. Gli speaker sono donne e uomini di aziende che si sono distinte per aver ideato e rea-lizzato progetti etici e di crescita per le persone”. 

				Abbiamo ascoltato manager, specialist* HR, consulenti Di-versity&Inclusion, artist*, espert* di marketing e di comu-nicazione. L’eterogeneità dei contesti di provenienza è stato l’elemento peculiare delle due giornate. Key note speaker provenienti da “mondi diversi” hanno garantito un approc-cio fortemente pluralistico al dibattito degli otto panel in programma: “Azienda sostenibile”, “HR e dintorni: la gestio-ne del personale”, “Marketing e HR”, “Persone e Mercati”, “Azienda come comunità”, “Employer Branding”, “(IN)sicurez-za”, “Futuro Vicino”. 

				“Tutto questo non sarebbe stato possibile senza il patrocinio di Bianco Lavoro - ha riconosciuto Vigutto – e senza il sup-porto di Centrofriuli snc, Generali, Endered, Manager Italia, Altamira, FrancoAngeli, Sfera Ingegneria”.

				La prima giornata ha visto il ruolo della persona, nella so-cietà e nelle organizzazioni, al centro dei tavoli di discussio-ne. Nel 2021, quando si parla di persone, non si possono non considerare le diversità che ogni individuo porta con sé 

				anche nell’ambiente lavorativo. Per poter essere veramente sostenibile un’organizzazione deve essere inclusiva, in grado di accogliere e valorizzare ogni differenza. 

				Tale consapevolezza è emersa nel corso del primo incontro “Azienda sostenibile”. La gestione della diversità è un tema sempre più centrale per le imprese. Sebbene l’esplosione del dialogo intorno al concetto di D&I nel mondo organiz-zativo rischi di sfociare in una deriva di superficialità nella conoscenza della materia, rimane innegabile che le aziende inclusive siano quelle più resilienti, in grado di superare dif-ficili momenti di crisi, come quello causato dall’emergenza sanitaria. Non è solo una questione di brand reputation: le organizzazioni aperte alla diversità hanno un ricco catalogo di skills a cui attingere nei momenti difficili e in quelli di pro-sperità. In un contesto aziendale come quello italiano, spes-so refrattario al cambiamento, sono soprattutto i/le giovani a domandare un cambiamento di rotta da parte delle imprese che, per potersi considerare sostenibili, non possono più pro-crastinare l’adempimento di questa richiesta.

				La seconda giornata ha proiettato i/le partecipanti verso il futuro, momento in cui giocheranno un ruolo strategico il lavoro e l’attività di gestione delle risorse umane. Entrambi dovranno fare i conti con la volontà di rivedere i propri sche-mi di vita e di lavoro, con una sempre crescente richiesta di smart working gestito al meglio. Le aziende dovranno ade-guarsi a questa nuova visione che, sempre di più, impatta sul cosiddetto work-life balance delle persone e che diventa una delle forme di attrazione dei talenti più ricercata.

				Il dibattito sulla rivoluzione in atto è confluita nell’ultimo talk “Futuro Vicino”, un’occasione di riflessione costruttiva sulla dimensione lavorativa che è stata rivoluzionata, volenti o no-lenti, dall’emergenza pandemica. È cambiato il mondo del lavoro, il modo di viverlo e di pensarlo. Nella realtà che ver-rà le organizzazioni evolveranno sempre di più in comunità di persone, e dovranno pre-disporre di spazi di condivisione dove i/le dipendenti si identificheranno e soddisferanno il (forte) desiderio di socializzazione emerso in questi due anni di chiusura pandemica. Rimbocchiamoci le maniche!
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				mandela

				Rubrica 

				diritti

				N ella vita di coppia, all’interno delle comunità, tra Stati e tra governi: a tutti i livelli sperimen-tiamo ogni giorno quanto sia prezioso il dialogo. 

				Ma assistiamo anche a quanto sia arduo ricom-porre fratture di relazioni un tempo inossidabili. 

				Infine, sappiamo quanto spesso sia problematico perfino tentare un dialogo, soprattutto con chi non conosciamo e pretendiamo di catalogare in base al poco che vediamo: lingua, provenienza, tradizioni o religione. Elementi esteriori, legati alla nostra perce-zione, su cui costruiamo l’identità dell’altro e, se caratterizzati in senso per noi negativo, aumentano la nostra diffidenza e circo-spezione, finendo per opporre resistenza al dialogo. 

				È uno schema mentale ordinario, che scatta come meccanismo di difesa della nostra identità rispetto a contesti che ci costrin-gono a fare i conti con le diversità: “Una ricchezza antropolo-gica, anche se fatichiamo a riconoscere che esiste un vero e proprio diritto ad essere se stessi e diversi gli uni dagli altri” riflette Pierluigi Consorti, professore ordinario all’Università di Pisa e Presidente dell’Associazione dei docenti universitari del-la disciplina giuridica del fenomeno religioso (ADEC). Consorti, noto per i suoi studi in materia di trasformazione dei conflitti, molto si è speso per rendere il Centro interdisciplinare di Scien-ze per la pace, che ha diretto per anni, la realtà italiana più so-lida nel campo dei Peace Studies, disciplina accreditata in tutto l’Occidente, ma ancora percepita in Italia come una scienza naif.

				Riconoscere i diritti delle diversità implica una maturità civile apparentemente innaturale, poiché comporta l’accettazione, affatto facile, di un’uguaglianza sostanziale di tutti gli indi-vidui: “Nei secoli abbiamo sviluppato uno schema culturale che porta a guardare ai conflitti secondo la logica vinci/perdi, alla base delle guerre ‘tese’ alla pace per la quale, invece, occorre un altro strumento: il dialogo” spiega Consorti. 

				Ma è sempre possibile dialogare? Ad esempio, coi talebani afghani non bisognerebbe subordinare il dialogo al rispetto di certe condizioni? 

				“L’idea del ‘dialogo condizionato’ non ci aiuterà. Lo sforzo è proprio nel coraggio di entrare in relazione soprattutto con chi ci è molto distante. Il che non significa giustificare o legit-timare, tanto meno la violenza; tuttavia, rimarrà solo questa, chiudendo ogni altro canale di confronto”. 

				Certe asprezze sono anche frutto dell’ideologia che i ‘diversi’ si debbano omologare a noi, in quanto minoranza subalter-na: insomma, si possono accettare, purché pochi, silenziosi e, possibilmente, confinati. 

				“La pretesa occidentale di esportare ovunque democrazia, mercato e una certa lettura dei diritti universali si scontra con la realtà umana delle diversità. I diversi non sono pochi: tutti in definitiva lo siamo, essendo il frutto originale di tante variabili unite dalle circostanze della vita” continua l’esperto. 

				Viene da chiedersi perché, allora, ostacolare i diritti altrui? 

				Forse perché avvertiamo la dimensione oppositiva della di-versità e temiamo il conflitto, benchè abbia anche fatto cre-scere l’umanità: “Pensiamo all’abolizione della schiavitù o al riconoscimento dei diritti delle donne: sono conquiste giunte da rivendicazioni aspre, nate dalla mancanza di riconosci-mento delle stesse” osserva Consorti. 

				Per interrompere la spirale di violenza, qualcuno, per primo, deve spostare il piano del confronto, come hanno insegnato Gandhi e Mandela. La non violenza è praticabile? 

				“Certo: sarà il nostro cambiamento a determinare quello de-gli altri. È un processo lunghissimo che, tuttavia, offre già un risultato immediato: l’esperienza di un nuovo modo di stare al mondo, convivendo meglio e in pace”. 
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				Prof. Avv. Pierluigi Consorti, PhD, Ordinario nell’Università di Pisa - Dipartimento di giurispruden-za, Presidente dell’Associazione dei docenti universitari della disciplina giuridica del fenomeno religioso (ADEC)

				www.associazioneadec.it
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				diver

				sound

				Rubrica 

				musica

				Real world, 

				la musica grembo de popoli

				Fine ‘900, anni ‘80, decade nella quale i grandi fiu-mi della musica popolare sembrano convergere verso terre aperte, inesplorate, dove la mescolanza diventa fondamentale per proseguire a navigare il grande flusso creativo. E uno di questi grandi fiumi lo sta navigando Peter Gabriel, ex leader dei Genesis, impegnato in una carriera artistica sperimentale e innovativa, sinto-nizzata con lo spiritus mundi dal quale partorisce l’idea di rendere al mondo la musica del mondo. Nel 1982 lui e un gruppo di amici lanciano il festival internazionale WOMAD: A World Of Music And Dance. L’idea è semplice, ma inno-vativa. Radunare artisti provenienti da diverse tradizioni, da tutto il mondo, per dare il via a una nuova pollinazio-ne. Quando il grande successo internazionale di So (1986) lo innalza a status di star globale, Gabriel usa le immense risorse economiche per lanciare la propria casa discografi-ca, la Real World Records, non una label qualsiasi, ma una pacifica rivoluzione nel music business votata all’apertura e all’inclusione. Il primo album è un catalizzatore: è il 1989 e Peter registra una colonna sonora. Si intitola Passion ed è un’opera originale, come il film di Martin Scorsese L’Ultima Tentazione Di Cristo. È anche grazie allo stimolo del regista, che l’esplorazione di culture lontane lo porta a creare una musica nuova, capace di indicare paesaggi e radici sonore, aprendo nuove tracce nella wilderness musicale del mondo e non a caso Gabriel decide di accompagnare questa colon-na sonora con l’album Passion Sources, che riunisce 14 ar-tisti diversi (da Nusrat Fateh Ali Khan a The Musician Of The Niel, da Baaba Maal a Shankar oltre a musicisti sconosciuti da Etiopia e Marocco). Un tributo all’ispirazione ricevuta da quelle tradizioni musicali, ma anche una chiara indicazione del futuro. 

				La RWR era già un passo oltre: invece di andare a registra-re gli artisti nel mondo, gli artisti sarebbero stati invitati a incontrarsi, come i nomadi sulla via della seta, in un luo-go di scambio, da dove irraggiare la via della musica del mondo. Allora come oggi, questo luogo sono gli studi della Real World a Box, nel Wiltshire, regione di grande storia e suggestione. Lì, un grembo sonoro del mondo avrebbe dato i natali all’idea di musica come unione di tante culture, esal-

				tando le differenze a patto che si fondessero tra loro verso una nuova unità artistica, il tutto con mezzi tecnici all’avan-guardia. Questi studi restano oggi crocevia di culture e te-stimone d’eccezione di quei fervidi giorni è il produttore Pe-ter Walsh (Simple Minds, Scott Walker, Peter Gabriel, Pulp, Ute Lemper e, in Italia, Cristina Donà), che ricorda quegli anni come auspicio di unione culturale universale promossa attraverso la musica: «avevo già lavorato con Peter e la mia prima esperienza fu la registrazione dell’album dal vivo A Week In The Real World del 1991, selezionato dalle perfor-mance incrociate di 75 artisti provenienti da 20 paesi diffe-renti, che si esibirono per una settimana sul palco realizzato nel grande spazio verde degli studi per un pubblico ridotto. L’unica regola era che tutti suonassero con tutti mentre noi, usando quattro banchi di registrazione, provavamo a dare forma al tutto unendo sezioni ritmiche, voci, strumenti pro-venienti da performance differenti. L’ape regina di questa impollinazione incrociata, che viaggiava di tradizione in tra-dizione musicale, era Peter e offrendo ai musicisti il meglio della tecnologia potevamo avere un prodotto per il mercato popolare al quale donare questa nuova visione della musi-ca». Gabriel, figlio di quel popolo che era emigrato, che ave-va viaggiato, esplorato e colonizzato il mondo negli ultimi secoli estendendo la propria influenza geopolitica ovunque, aveva creato i presupposti di una multiculturalità ottenu-ta attraverso le più brillanti espressioni umane, la creativi-tà e l’amore. Secondo Walsh, si trattò anche di «un grande esempio di sincronicità perché dove non arriva la lingua delle parole, quella della musica riesce sempre a stabilire una comunicazione. Purtroppo con la Brexit tutto questo è stato tradito: gli artisti non possono venire al WOMAD a causa della burocrazia che ha eretto quel muro che Peter aveva voluto abbattere attraverso la via della musica», quel-la fusione di culture diverse capaci di restare se stesse evol-vendosi nel progresso umano e sociale. Ma la musica, come l’acqua, una via la trova sempre. E il futuro è della musica. 

			

		

		
			
				Davide Sapienza, 1963, diplomato liceo scientifico sperimentale Collegio Villoresi San Giuseppe di Monza. Scrittore
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				bovary

				Rubrica 

				libri

				Ogni mattina a Jenin

				Susan Abulhawa

				Siamo portati a pensare alla multiculturalità come a una questione di convivenza tra etnie diverse all’interno di uno stesso territorio e a come, questa commistione tra individui, tradizioni, culture possa diventare proficua. 

				Ma ci sono tuttora realtà posizionate molto più “indietro”, realtà fatte di muri che dividono persone e stati e che, quin-di, indicano una divergenza a monte, una non disponibilità a prescindere - alla possibilità di convivenza. 

				Se l’Apartheid sembra un ricordo lontano, da manuale di scuo-la, ci sono oggi situazioni che non sono da meno. Una di queste, a noi molto vi-cina, è la divisione tra Israele e territori palestinesi, in cui il dialogo tra le due parti è a livelli paleolitici e il conflitto (armato e non) è all’ordine del giorno. 

				Senza entrare nel merito di una situa-zione troppo complessa per descriver-la in poche righe, c’è una recente ope-ra di narrativa che, forse più di altre, è riuscita a catturare la rabbia, il dolore e l’assurdità di questa secolare volon-tà di non inclusione. L’autrice, Susan Abulhawa, come molte e molti pale-stinesi ha avuto un’infanzia dislocata. Cacciata dalla propria casa dopo la Guerra dei Sei Giorni e cresciuta in un orfanotrofio di Gerusalemme, è riuscita fortunatamente a rifarsi una vita negli Stati Uniti e ora, come altri palestinesi, scrive e lotta per far sentire al mondo la voce del suo popolo oppresso. 

				Ogni mattina a Jenin segue le vicende di quattro generazioni di palestinesi nell’arco di una sessantina d’anni, dall’abbandono forzato del villaggio di Ain Hod nel 1948 (l’anno del Naqba, “la catastro-fe”, l’esodo della popolazione araba palestinese dopo la pro-clamazione dello stato di Israele), al trasferimento nel capo profughi di Jenin, fino ai giorni nostri. A parlare è una ragazzi-na, Amal, che vive sulla sua pelle questa condizione di “senza patria” e, tra fratelli costretti a puntarsi le armi addosso, ne-onati rapiti e parenti che impazziscono di dolore, assiste alle terribili conseguenze di una guerra che si trascina da secoli. 

				Ciò che colpisce del romanzo è la grande e malinconica dol-cezza, tipica della migliore tradizione letteraria araba: sembra di toccare con mano l’atmosfera incantata delle albe a Jenin, i profumi della vegetazione, l’amore e la disperazione di un popolo orgoglioso della propria terra e delle proprie tradizioni. 

				“La nostra tristezza può far piangere le pietre,” dice Fatima, moglie di uno dei due fratelli di Amal. “È un amore che puoi conoscere solo se hai provato la fame atroce che di notte ti rode il corpo. Un amore che puoi conoscere solo dopo che la vita ti ha salvato da una pioggia di bombe o dai proiettili che volevano attraversarti il corpo.”

				Si tratta di un libro potente, carico di spunti di riflessione. Se è vero, come hanno scritto Noam Chomsky e Ilan Pappé nel loro testo fondamentale, On Palestine, che la cosiddetta “soluzione dei due Stati” è fallace in partenza, Ogni mattina a Jenin ce ne dà la dimostrazione in chiave letteraria. 

				Non servirebbe dare una fetta di terre-no a ciascuna delle due parti, pensan-do così di cancellare il passato e chiu-dere il problema. Accettare il diverso come uno scomodo vicino di casa non è e non sarà mai la soluzione. 

				La situazione denunciata in questo libro è una fotografia al negativo del concetto stesso di inclusione, civiltà e, quindi, arricchimento. Ma l’amore che muove questo popolo povero, e i protagonisti di questo libro, chiude la riflessione su una nota di speranza. 

				E, al di là della sua bellezza, il romanzo di Abulhawa ci fa capire anche come la letteratura giochi da sempre un ruolo importante in tutto questo: non solo per le riflessioni che offre, ma perché è in sé un atto multi culturale e inclusivo. 

				Cos’è infatti la letteratura – dalle sto-rie di viaggio ai romanzi psicologici, dai gialli alla narrativa romantica, dai romanzi realisti fino ai fantasy e alle opere fantascientifiche – se non un tentativo di accostarsi ad altri mondi, fisici e non, per uscirne arricchiti? Cos’è un romanzo lucido, profumato e disincantato sul conflitto israeliano-palestinese, se non un tentativo di avvicinare le coscienze?

			

		

		
			
				Fondare biblioteche è come costruire ancora granai pubblici, ammassare riserve contro un inverno dello spirito che da molti indizi, mio malgrado, vedo venire. 

				Marguerite Yourcenar

			

		

		
			
				Silvia Rota Sperti, 1975, Laurea in Lingue e Let-terature straniere. Traduttrice di narrativa e consulente editoriale

			

		

		
			[image: ]
		

		
			[image: ]
		

	
		
			
				Divercity | Numero 13 – DICEMBRE 2021 |

			

		

		
			
				71 

			

		

		
			
				contro

				spazi

				Rubrica infanzia

				Dialoghi interculturali ed esercizi di partecipazione attorno all’educazione dei bambini e delle bambine

				La relazione con le famiglie costituisce un tema cru-ciale nell’ambito del sistema dei servizi educativi per l’infanzia e della scuola. Essa è criterio di quali-tà imprescindibile, come è evidenziato da molti do-cumenti normativi e di indirizzo nazionali e internazionali e dalla letteratura scientifica, che ha ampiamente confermato la possibilità di educare bambini e bambine, nei servizi per l’infanzia e nella scuola, solo nell’ambito di relazioni di cura che sappiano coinvolgere attivamente anche le loro figure familiari.

				In tale direzione, oggi educatori e insegnanti sono chiamati alla sfida di tralasciare approcci pedagogici propensi a istru-ire i genitori - trasmettendo consigli e fornendo ricette su come educare i loro figli - per scegliere, piuttosto, la coedu-cazione e l’alleanza educativa. In tale prospettiva, i profes-sionisti dell’educazione scelgono non tanto di lavorare per le famiglie o sulle famiglie dei bambini e delle bambine di cui si occupano, quanto piuttosto con loro, ovvero insieme per un progetto democratico e aperto di educazione dell’infanzia. In tal senso, l’ascolto, la comprensione empatica, la ricerca cu-riosa e il riconoscimento della diversità attraverso linguaggi plurimi, la sospensione di giudizi, la costruzione di reti e la scelta di azioni congiunte divengono elementi prioritari. 

				Investire sulla partecipazione delle famiglie nei servizi e nella scuola in una logica di partnership e coeducazione favorisce il benessere, l’ambientamento e la motivazione ad apprende-re dei bambini e delle bambine, ma previene anche situazioni di svantaggio sociale e di disuguaglianza culturale, promuove reti sociali e di vicinato, riduce livelli di fragilità e di stress e favorisce opportunità di conoscenza e crescita non solo per i bambini, ma anche per tutti gli adulti (familiari e professioni-sti dell’educazione) e per le istituzioni coinvolte. Ciò acquista senso, in particolare, anche per le molte famiglie con back-ground linguistici, culturali e religiosi diversi che oggi entrano nelle istituzioni educative e scolastiche italiane. Si tratta di famiglie spesso esposte a sfide complicate - quali l’appren-dimento spesso intensivo della lingua italiana e la familiariz-zazione con la novità di spazi, relazioni, tempi e pratiche di 

				vita quotidiana – nonché a potenziali svantaggi, correlati alla ricerca di nuove appartenenze (alla cultura di accoglienza e a quella di origine) e delle loro connessioni possibili.

				Spesso, per tali famiglie, prendere e sentirsi parte della vita dei servizi per l’infanzia e della scuola frequentati dai figli e dalle figlie costituisce un’opportunità di partecipazione: cre-scere bambini nelle istituzioni educative italiane, incontrare in esse altri genitori, imparare la lingua italiana, confrontarsi con altre donne e altri uomini e costruire con essi legami con-sente di conoscere e ampliare reti sociali e inclusive. 

				Inoltre, l’esperienza di un servizio per l’infanzia o della scuola, per una famiglia migrante può incoraggiare la ricerca di stili educativi che consentono di misurarsi con l’esperienza edu-cativa e scolastica dei figli in Italia senza snaturare la propria storia e perdere le proprie tradizioni. La ricerca antropologica sull’educazione ha chiarito la natura culturale dello sviluppo dell’infanzia e ha evidenziato come ciò che sia condiviso e au-spicabile per la cultura di accoglienza possa essere interpre-tato come indesiderabile o bizzarro per la cultura di origine, e viceversa. Solo il confronto continuativo e sistematico può in tal senso creare conoscenza e comprensione dell’alterità.

				Tuttavia, si tratta di un’esperienza non priva di insidie. Se, da un lato, per molti genitori di altra cultura si tratta di un’e-sperienza di apertura a nuove possibilità e – soprattutto per le donne - di uscita dall’isolamento, dall’altro lato ciò com-porta l’incontro di diverse culture educative e richiede com-plessi processi di mediazione tra le diverse rappresentazio-ni culturali (di bambino, di bambina, di donna, di uomo, di educazione, di scuola, di lavoro, di società…) che scadono, talora inconsapevolmente, nella mera richiesta di adesione alla cultura di accoglienza e, dunque, nell’imposizione della cultura valoriale ed educativa qui dominanti. Ciò spegne il confronto in una logica oppositiva, tra vincitori e vinti, ren-dendo così l’inclusione un processo tacito di colonizzazione e di assoggettamento. Per scongiurare tale deriva, ai professio-nisti dell’educazione è richiesto di orchestrare competenze comunicative, relazionali e progettuali specifiche, accompa-gnate da sguardi curiosi e critici. Sembrano, queste, condi-zioni indispensabili per tenere aperti dialoghi interculturali capaci di dare voce alla storia di ciascuno e rendere visibile e ascoltabile la sua diversità che crea ricchezza. Purché la sola lingua di tale dialogo non sia quella italiana, il che - inversa-mente alla potenza trasformatrice e generativa dell’educazio-ne – renderebbe molti genitori, insieme alle loro bambine e ai loro bambini, invisibili e muti.

			

		

		
			
				"I bambini conoscono benissimo questi contro-spazi, queste utopie localizzate. 

				L'angolo remoto del giardino, la soffitta o, meglio ancora, la tenda degli indiani montat

				a al centro della soffitta, e infine, il giovedì pomeriggio, il grande letto dei genitori"

				Michel Foucault

			

		

		
			
				ELENA LUCIANO, 1976, PhD in Pedagogia, Università di Milano Bicocca, Docente di Pedagogia dell’Infanzia presso Università degli Studi di Parma.
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				OFELIA

				Rubrica 

				teatro

				KËR Théâtre

				Per raccontare il progetto artistico del KËR Théâtre Mandiaye N’diaye bisogna partire dal suo nome. Mandiaye N’diaye, nato in Senegal nel 1968, è ar-rivato in Italia alla fine degli anni ‘80, dove è stato per oltre 20 anni attore del Teatro delle Albe di Ravenna, con cui ha dato vita a numerosi progetti tra Italia e Senegal volti alla creazione di ponti, di legami umani e artistici. Tornato in Senegal nel 2001, Mandiaye ha lavorato nelle banlieues senegalesi per la formazione di giovani artisti e nella crea-zione di produzioni internazionali. Nel 2014, poco prima del debutto della coproduzione italo-senegalese “Opera Lamb”, di cui è regista, Mandiaye ci ha lasciati.

				È da questo evento, così improvviso e destabilizzante, che nasce il KËR Théâtre Mandiaye N’diaye: Moussa N’diaye, Fallou Diop e Adama Gueye hanno deciso di coltivare il pro-getto creato da Mandiaye, raccogliendo l’eredità dell’enorme 

				lavoro di dialogo seminato dall’artista e tenendo viva la rela-zione con il Teatro delle Albe e con altri artisti italiani. 

				Nel 2016 è stato realizzato un progetto con le bambine e i bambini di Diol Kadd, villaggio di origine di Mandiaye, dove oltre ad Alessandro Argnani (Teatro delle Albe) era presente l’illustratrice Leila Marzocchi, che ha proposto un laboratorio di disegno a partire da cappuccetto rosso. Da questo spun-to, notando le analogie tra la fiaba europea e le storie della tradizione senegalese, è nato “Thioro - un cappuccetto rosso senegalese”, una coproduzione Teatro delle Albe/Ravenna Teatro, Accademia Perduta/Romagna Teatri e KËR Théâtre Mandiaye N’Diaye, con la regia di Alessandro Argnani e in scena Fallou Diop, Adama Gueye, Simone Marzocchi/Andrea Carella. “Thioro”, mi spiega Alessandro Argnani, “ nasce nel segno del meticciato delle Albe afro-romagnolo, con l’idea di mettere insieme culture e portati diversi”. Così il lupo diventa qui la iena buki (animale chiave della tradizione senegalese) e il bosco una savana; Thioro (il nome in wolof significa “ti amo”), che deve raggiungere la casa della nonna per farsi rac-contare una storia, è il pubblico stesso, che disposto in cer-

			

		

		
			
				“È stata tutta una vita di sacrifici e di gelo! Così si fa il teatro. Così ho fatto! 

				Ma il cuore ha tremato sempre tutte le sere! E l’ho pagato, anche stasera 

				mi batte il cuore e continuerà a battere anche quando si sarà fermato”

				Eduardo De Filippo
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				Per Mandiaye N’diaye i sogni hanno sempre guidato le visioni ed i progetti, e anche il KËR Théâtre ha un sogno per il futuro: quello di costruire una casa del teatro a Malika, in periferia a Dakar, uno spazio di creazione e di residenza internazionale per artisti, un luogo dove coltivare la memoria di Mandiaye infiammando i desideri e le ambizioni di questo progetto artistico, perché il KËR Théâtre Mandiaye N’diaye possa crescere, trovando la propria strada senza dimenticare da dove viene. 
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				chio è chiamato in prima persona ad essere parte del rac-conto. Un lavoro non solo destinato all’infanzia, ma che possa essere letto con lo sguardo dell’infanzia da tutti gli spettatori e le spettatrici, senza dimenticare che “ognuno di noi è stato piccolo e ha avuto paura di perdersi nel bo-sco o nella savana”. Lo spettacolo, che ha debuttato nel 2018, è andato in scena in 240 repliche in Italia e in 15 in Senegal e ha vinto nel 2019 il premio Eolo come miglior progetto produttivo.

				Nonostante la pandemia abbia (per ora) interrotto la tournée, il KËR Théâtre ha continuato a lavorare e imma-ginare, affiancandosi al grande progetto del Teatro delle Albe su Dante e innestando delle sinergie tra il mondo del grande poeta e il Senegal. La traduzione in wolof del primo canto dell’inferno a cura di Pap Khouma (Ravenna – Dakar – Piana Dei Kadd Nel Segno Di Dante, Kana-ga edizioni, a cura di Tahar Lamri), è stata uno spunto di lavoro importante per il progetto “Dante en wolof: la Divina Commedia a Pikine”, organizzato dall’Istituto Ita-liano di Cultura a Dakar, che ha portato Alessandro Ar-gnani a lavorare per 9 giorni con 30 artisti in periferia a Dakar proprio sul primo canto della Commedia. L’evento finale, realizzato questo 23 ottobre in collaborazione con Arcots Banlieues presso il Centro culturale Léopold Sédar Senghor a Pikine (Dakar), ha raccontato un Dante rivo-luzionario – come è stato definito da uno degli artisti in scena - perché ci dice che la felicità è ancora una possibi-lità percorribile, anche nelle periferie senegalesi, purché si accetti (un po’ come per cappuccetto rosso/Thioro) di attraversare il proprio bosco, la propria savana. Il labora-torio è stato seguito da Graziano Graziani, critico teatrale e voce di Radio 3, che realizzerà un’opera radiofonica per raccontare questo viaggio.

				Per Mandiaye N’diaye i sogni hanno sempre guidato le visioni ed i progetti, e anche il KËR Théâtre - raccontano Alessandro Argnani e Moussa N’diaye - ha un sogno per il futuro: quello di costruire una casa del teatro a Malika, in periferia a Dakar, uno spazio di creazione e di residenza internazionale per artisti, un luogo dove coltivare la me-moria di Mandiaye infiammando i desideri e le ambizioni di questo progetto artistico, perché il KËR Théâtre Man-diaye N’diaye possa crescere, trovando la propria strada senza dimenticare da dove viene. 

			

		

		
			
				Lucio Guarinoni, 1989, Master in Teatro sociale e di comunità, formatore, dramaturg e regista teatrale.

			

		

		
			
				Photo © Sara Colciago

			

		

	
		
			
				| Divercity | Numero 13 – DICEMBRE 2021

			

		

		
			
				74 

			

		

		
			[image: ]
		

		
			[image: ]
		

	
		
			
				Divercity | Numero 13 – DICEMBRE 2021 |

			

		

		
			
				75 

			

		

		
			
				stile puro

				Rubrica 

				moda

				Uno sguardo al Messico:

				Moda e appropriazione culturale

				La moda è, per sua natura, continuamente in evo-luzione, volta a rispecchiare le caratteristiche della società che veste. Una società multiculturale che rincorre un equilibrio, spesso precario, tra globaliz-zazione e autenticità nel ciclico tentativo di ricercare, rispol-verare e celebrare le proprie origini.

				Capita però che questa esigenza venga, in qualche modo, manipolata dal settore e si assottigli la linea di demarcazione che separa il senso di orgoglio verso le tradizioni di un popolo dalla pratica di furto dei suoi simboli spirituali o di costume, spesso adottata nella moda e nel lifestyle.

				Si tratta di appropriazione culturale, definita così dall’Oxford English Dictionary: “La pratica di acquisire forme, temi o pra-tiche creative o artistiche, di un gruppo culturale da parte di un altro. È generalmente usato per descrivere le appropria-zioni occidentali di forme non occidentali o non bianche e ha connotazioni di sfruttamento e dominio”. 

				In queste settimane lavora con me Zaida Gamboa Pimentel, ta-lentuosa studentessa messicana alla Bentley University di Wal-tham, Massachusetts. Zaida si trova a Milano grazie al program-ma IES Abroad per un periodo di studio e tirocinio. È laureanda in Marketing con un particolare focus sulle prospettive globali. Parla inglese, spagnolo e sta imparando l’italiano. Il suo interes-se per le questioni globali e la moda ha portato a confrontarci sul tema dell’appropriazione culturale e, questo articolo, è stato scritto a quattro mani, partendo dalla sua prospettiva di giova-ne donna globetrotter dalle forti radici messicane.

				Di recente in Messico, durante il reality show di Drag Queen “La mas Draga”, una delle competizioni prevedeva la produ-zione di un vestito da ballo folkloristico messicano da portare in passerella compiendo una piccola performance danzante. Sembra, però, che uno dei partecipanti, presentando il pro-prio costume, si sia ispirato al rituale de “Los voladores de Papantla” a Veracruz, violandolo. In Messico questo rituale è sacro e Patrimonio Culturale Immateriale dell’Umanità (UNE-SCO 2009). Ne è seguito un processo legale.

				In Messico, il governo stesso, nella persona della Ministra del-la Cultura Alejandra Frausto, sta lavorando a una nuova stra-tegia di inclusione culturale di ogni singolo popolo e sono note le azioni intraprese contro i brand Zara (come riportato più 

				avanti), Anthropologie e Patowl a causa del loro libero utilizzo di elementi decorativi tradizionali messicani in alcuni capi del-le ultime collezioni. In particolare, all’inizio di quest’anno Zara ha lanciato un abito che viene descritto come “abito midi con scollo a V e maniche corte. Con ricami, colori e motivi a contra-sto e la cintura nello stesso tessuto della camicia.” 

				L’abito è una copia del tradizionale huipil parte della cultura ma-zateca, dal comune di San Juan Colorado, Oaxaca. Le donne indigene realizzano personalmente le tele al telaio: ogni abito ha un cinturino posteriore e riporta simboli ancestrali legati all’am-biente, alla storia e alla visione che la comunità ha del mondo. 

				Ogni huipil richiede almeno un mese di lavoro. Informazioni, que-ste, che non traspaiono dal prodotto del noto marchio spagnolo.

				Con queste azioni, il governo messicano vuole andare oltre all’obiettivo economico delle aziende per stimolare un dia-logo trasparente con le comunità locali da cui grandi brand prendono ispirazione e promuovere una reale inclusione a li-vello decisionale, produttivo e commerciale. In questo modo, le aziende avrebbero l’opportunità di lavorare con gruppi di-versi, ricchi portatori della propria esperienza e cultura: que-sta strategia porterebbe, come ben sappiamo, a un duplice beneficio: la realizzazione di collezioni più varie per soddisfa-re un pubblico più ampio e il riconoscimento su scala interna-zionale della ricchezza culturale ed artigianale di un popolo. 

				Dal Guatemala, (ma con rivenditori anche in Messico), ci ha pensato Isabella Springmuhl Tejada, classe 1997, a cambia-re le regole del gioco. Disegna collezioni di abbigliamento ispirandosi con la giusta dose di rispetto ai colori e alle tra-me dell’abbigliamento artigianale indigeno, e non solo… è la prima designer di moda con sindrome di Down, arrivata fino alla London Fashion Week del 2016. I suoi abiti infatti sono disponibili per essere ammirati e indossati. In tutto il mondo.

			

		

		
			
				Angela Bianchi, 1982 Laurea In Relazioni Pubbli-che e Pubblicità, Founder VirgoImage, Creatrice del blog DiversityStylingByVirgoImage.
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				CASSIOPEA

				Rubrica 

				Filosofia

				La parola di oggi: 

				somiglianza

				Siamo così abituati a cercare ciò che differisce, a de-finirci per ciò che non siamo, che parlare di multi-cultura implica pensare solo in termini di differenze, presupponendo che ognuno abbia una sola cultura con cui si discosta dalle altre.

				Diverse lingue, abitudini, colori della pelle, religioni, educa-zioni, valori, sesso, desideri, generi, professione, specializza-zioni... 

				Raramente pensiamo a definirci per chi e cosa ci somiglia, tendiamo a non cercare negli altri elementi simili, elementi che si intrecciano al nostro essere plurali.

				Colleghi, partner, figlie, amici, vicine di casa, non resistiamo alla tentazione di notare quello che, di loro, non ci appartie-ne. A eccezione della prima fase dell’innamoramento in cui la passione travolge tutto come un’onda anomala e ci sentiamo anime gemelle.

				Abbiamo bisogno di categorie, di parole che ci definiscono in rapporto al mondo, che ci aiutano a percepirci “identici” a noi stessi e “diversi” dagli altri. 

				Il nostro essere ontologicamente relazionali ci obbliga a tro-vare concetti e parole che separano.

				Che paradosso!

				Lo definirei il bias della differenza che ci fa vedere solo che, per esempio, tra noi e il collega ci sono 10 centimetri di dif-ferenza, ma ci rende ciechi al fatto che abbiamo entrambi il dito mignolo leggermente ricurvo o i capelli scuri o siamo ordinati. Ci sfugge questa banale e ordinaria somiglianza. No-tiamo lo straordinario, ci sfugge l’ordinario.

				A partire da questa configurazione mentale si sono combat-tute battaglie epocali in difesa delle differenze o, per chi sta dall’altra parte della palizzata, contro di esse, vere e proprie persecuzioni. E non sono proprio finite vista la scena a cui ab-biamo assistito attoniti quando persone rappresentanti della cosiddetta società civile hanno esultato in modo scomposto di fronte alla sconfitta del ddl Zan al Senato, ossia degli “altri” diversi da loro che, in quanto tali, andavano umiliati. 

				Afflitti dal bias di conferma secondo cui troviamo e vediamo solo ciò che vogliamo vedere e che consolida le nostre cer-tezze, ci perdiamo una fetta importante di mondo e di verità, in nome della differenza.

				Nel suo saggio “Quando guardi il mondo e non lo vedi”, Ziya Tong svela come i nostri modi di pensare il mondo, che sem-

				brano naturali e inevitabili, si rivelano in realtà solo concezio-ni ereditate, tramandate di generazione in generazione.

				Crediamo di vivere in un mondo a misura d’uomo, ignorando che il 95% delle specie che lo abitano hanno dimensioni in-feriori a un nostro pollice. 

				A causa dei limiti oggettivi della nostra visione, che punta al centro della retina, ma tralascia i margini, abbiamo bisogno di cornici ben definite che ci dicano cosa osservare e cosa tralasciare. Prediligiamo tutto ciò che ha confini netti. Così, vedere bene per noi equivale a trovare ciò che già si cerca e si conosce. 

				E negli altri noi cerchiamo la diversità, così da certificare le nostre certezze e rafforzare la nostra identità.

				Fatichiamo ad accettare la visione indefinita, lo sfumato, lo sfocato, le nuance che emergono nella pluralità di colori dell’esistenza. Ciò che è indefinito non ci interessa perché non riusciamo a incasellarlo, a metterlo a fuoco.

				Ma se iniziassimo a osservare piccoli dettagli, lievi sfumature che ci mostrano quante somiglianze ci uniscono agli altri - al posto delle grandi distanze che ci separano -, forse la questio-ne della convivenza cambierebbe radicalmente. Riusciremmo a vedere assonanze tra noi e chi, ad oggi, consideriamo così diverso/a e dunque difficile da includere nel nostro “club di identici”. Salterebbero agli occhi caratteristiche leggere che ci rendono tutti comunità di destino piuttosto che società in conflitto. 

				E questo vale anche nelle organizzazioni, nel lavoro.

				La parola differenza deriva dal latino differire, che significa essere differente, ossia “mancanza di somiglianza o di cor-rispondenza fra persone o cose che sono diverse tra loro”. La parola differenza separa. Dunque tutto questo esaltare il valore della differenza si è portato dietro la sua ombra, il bi-sogno di ognuno di essere identico.

				E invece siamo plurali, molteplici, simili e nella somiglianza possiamo trovare la ragion d’essere della convivenza, della collaborazione, della competizione in quanto movimento ver-so un obiettivo comune.

				È questione di parole? A volte sì, perché siamo definiti dal nostro linguaggio. Per questo tifo per la parola somiglianza e nutro qualche ragionevole perplessità per la parola diffe-renza.

			

		

		
			
				"Quanto più acceleravano tanto meno progredivano"

				Momo, Michael Ende, 1973
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				Valeria Cantoni Mamiani, 1968, 

				Laurea in filosofia teoretica, Presidente ArtsFor, 

				fondatrice Leading by Heart

			

		

	
		
			
				| Divercity | Numero 13 – DICEMBRE 2021

			

		

		
			
				78 

			

		

		
			[image: ]
		

		
			
				pagina

				con vista

				Rubrica cinema

				SOUL KITCHEN

				Regia di Fatih Akin. 

				Con Adam Bousdoukos, Moritz Bleibtreu, Birol Ünel, Anna Bederke, Pheline Roggan. Genere Commedia

				Germania, 2009.

				Soul kitchen, del regista turco-tedesco Fatih Akin, è una commedia che richiede un piccolo sforzo per superare quel tanto di apparente demenzialità che, invece, è la ciliegina sulla torta - o la curcuma sulla pizza per rimanere in tema - che corrobora l’avanzamento dell’azione narrativa.

				Alla periferia di Amburgo, il cuoco di origine greca Zinos pos-siede in un capannone un infimo ristorante chiamato Soul Kitchen, i cui rozzi clienti abituali sono interessati solo a tra-cannare birra e ingurgitare piatti surgelati o preconfezionati. 

				Attorno al Soul Kitchen ruota il microuniverso di Zinos con i relativi problemi: l’ambiziosa e viziata fidanzata Nadine che parte per la Cina, il fratello Illias in libertà vigilata con il vizio del gioco, la cameriera Lucia aspirante artista che vive in un appartamento occupato abusivamente, Neumann bifido ex compagno di scuola disposto a tutto pur di comprare il locale e rilevarne il terreno, il vecchio, irascibile e saggio Socrates che abita una parte del capannone e non paga l’affitto, il came-riere-musicista di una band rock perennemente in cerca di un luogo dove provare, i minacciosi funzionari del fisco e dell’uffi-cio di igiene... Un’ernia al disco improvvisa impone a Zinos del-le sedute di fisioterapia e gli impedisce di cucinare, così finisce per assumere un nuovo cuoco esperto di haute cuisine che, dopo il boicottaggio iniziale da parte dei clienti abituali (“razzi-sti del palato”), trasforma il ristorante in un locale di successo capace di offrire ottimo cibo e buona musica dal vivo. L’ernia del protagonista si aggrava nel corso del film e, parallelamen-te, tutto implode e sembra volgere al peggio, ma una speciale seduta di fisioterapia sarà la chiave per sciogliere il garbuglio.

				Va detto che i principali elementi multiculturali su cui ruota il film con gag e risvolti amorosi e familiari, sono il cibo e la mu-sica, come dice in prima battuta proprio il titolo. “Soul kitchen” 

				fa infatti riferimento contemporaneamente a un genere mu-sicale e all’ambiente in cui si prepara il cibo, segnalando che entrambi – cibo e musica – sono luoghi dell’anima, ovvero che parlano la lingua dei sentimenti - e quindi delle tradizioni, degli umori, delle aspirazioni – sia di chi li “cucina”, sia di chi li gusta.

				Ecco spiegato il ruolo decisivo della colonna sonora sottesa lun-go tutta la pellicola, che accompagna lo spettatore con una ric-ca playlist e propone, in modo mai casuale, musica soul, funky, sirtaki, rebetiko, jazz, pop, rock, house... Il regista dichiara in modo esplicito la propria competenza di esperto dee jay e di-spiega con classe tutto il proprio scibile offrendo un commento musicale che evidenzia, oppure contrappunta con ironia, i con-tenuti delle diverse scene. Per esempio, il motivo “la paloma” (la colomba) cantato da Gabriella Ferri compare quando Nadine confessa a Zinos la propria paura di volare (reale e metafori-ca) la sera prima di trasferirsi a Shanghai, e torna attraverso un organetto a molla quando ormai è volata via e Zinos la pensa.

				Un magnifico pastiche musicale che è rivelatore della grade-volezza e della ricchezza insita nella varietà delle differenti culture musicali e anche, a volte, delle loro riletture.

				Lo stesso discorso vale per il cibo, espressione di culture e subculture diverse, in grado di comunicare valori della tradi-zione, ma anche di innovazione e creatività, di apertura, di qualità della vita (a partire dalla bontà degli ingredienti) e di gioia di vivere (anche senza arrivare necessariamente all’in-grediente afrodisiaco, che pure è la chiave di un momento clou ed esilarante del film in cui cibo, alcool, musica e danza aprono a piaceri e godimenti assolutamente fisici).

				Lo chef zigano assunto al “Soul kitchen” è l’espressione di chi vive sentendosi in viaggio verso sempre nuove destinazioni e, come tale, è capace sia di difendere la tradizione – viene li-cenziato in tronco da un ristorante chic perché si è rifiutato di servire un gazpacho caldo! – sia di creare nuove ricette, di rivisitare e rivitalizzare quelle svilite dall’abuso e ormai dese-mantizzate. Del resto la cucina, come la musica, è un linguag-gio, dove ingredienti e note compongono significati. Zinos, la cui ernia è il segnale narrativo evidente di un carico eccessivo, crescerà nel corso del film passando da una cucina sciatta e preconfezionata a una cucina curata e creativa, appresa lavo-rando con Shen. Crescerà come cuoco e non solo, ovviamente. 

				Sempre a proposito di multiculturalità, il regista non si lascia distrarre dai guai del protagonista e ci presenta via via am-bienti emblematici di culture, valori e stili di vita diversi che si intrecciano, si contaminano o corrono paralleli: l’ospedale immacolato dove Zinos non può permettersi di esser curato perché non ha l’assicurazione, i grattacieli direzionali dove lavora il perfido Neumann, gli edifici abbandonati sede di squatter, i parcheggi coperti che sono luoghi di prostituzione, una discoteca del centro, le vie di Amburgo affollate di inse-

			

		

		
			
				You never really understand a person until you consider things from his point of view. Until you climb inside of his skin and walk around in it.

				Atticus Finch, To kill a mockingbird
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				gne, il quartiere dove risiede Kemal “lo spaccaossa”... Proprio entrando nell’abitazione del chiropratico si percepisce un mondo a parte dove la moglie, coi capelli celati da un fou-lard, offre il tè ai pazienti in attesa del proprio turno di fronte a una televisione che trasmette solo canali turchi.

				Il mondo rappresentato da questa pellicola è dunque una so-cietà multietnica dove l’emancipazione sociale viene affrontata 

				col sorriso - grazie al genere commedia - e attraverso il tema della musica e del cibo che portano, sembrerebbe, verso un consapevole edonismo. I margini di una società multiculturale sfumano nell’atmosfera disinvolta e conviviale del Soul Kitchen.

				Non mancano stoccate a una società in cui il sesso è ane-stetizzato dal Valium, contrapposta a sedute di fisioterapia o cibi che sanno risvegliare sensi e fiducia. Come a dire che il benessere passa attraverso qualcosa di fisico, come pure attraverso il coraggio di rischiare, negli affetti. È questa la direzione scelta da Zinos per essere felice.

				Con una regia dinamica, attenta a relazionare i movimenti dei personaggi e i movimenti di macchina al ritmo dei brani della colonna sonora, introducendo anche gag mimiche al limite dello slapstick, Akin centra l’obiettivo di una pellicola godibi-le, sottilmente sofisticata e ricca di spunti.

				Alla 66ª Mostra del cinema di Venezia “Soul Kitchen” vince il 2° premio della giuria e un caloroso successo di pubblico, probabil-mente perché è una storia polifonica con più di un’anima e tanti temi, temi nel 2009 ancora sottotraccia nella cultura di massa.

			

		

		
			
				Paola Suardi, 1964, laureata in Lingue e Letterature Straniere con tesi su “Woody Allen e la meta narrazio-ne”. A Los Angeles ha frequentato presso la University of Southern California corsi di M.A. in “Film and Television, critical studies”. Titolare dell’agenzia ALTEREGO Comu-nicazione e Progetti Editoriali. 
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				Il mondo rappresentato da questa pellicola è una società multietnica dove l’emancipazione sociale viene affrontata col sorriso e attraverso il tema della musica e del cibo che portano, sembrerebbe, verso un consapevole edonismo. I margini di una società multiculturale sfumano nell’atmosfera disinvolta e conviviale del Soul Kitchen.
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				a cura della Redazione

				le tante voci 

				di agos

				Sapete, in azienda abbiamo colleghi che provengono da ogni parte del mondo. Quotidianamente con-dividono la propria cultura, ed è un grande valore aggiunto. Oggi ve ne presentiamo tre: Mohamed, Andra e Marcela. Mohamed viene dal Marocco, Andra dalla Romania e Marcela dalla Colombia. Li ringraziamo fin d’ora per la disponibilità a raccontare la loro storia e il loro punto di vista.

				Come hai conosciuto Agos?

				Mohamed: Lavorando per una società appaltata, nel 1990.

				Andra: Grazie alle richieste di prestiti fatte da amici e parenti. 

				Marcela: Me ne hanno parlato alcuni ex colleghi, descriven-dola come un’azienda solida e in crescita..

				Come è stato l’iter di selezione?

				Mohamed: Nel 1997 mi è stata fatta la proposta direttamen-te dal Direttore del personale, ho accettato e sono diventato dipendente Agos.

				Andra: Sono in azienda dal 2018, ho mandato un cv online e, inizialmente, non pensavo mi avrebbero chiamata perché sono straniera; invece ho fatto un colloquio e mi hanno pro-posto una posizione diversa dalla candidatura iniziale, ma più adatta a me. Per la prima volta da quando ero in Italia mi sono sentita accolta. Prima ero etichettata come: “È rumena, ma è brava”, le Risorse Umane di Agos mi hanno reputata un valore aggiunto.

				Marcela: Nel 2007 mi sono candidata per una posizione in-terna e ho sostenuto un normale iter di selezione.

				Come sei arrivato/a in Italia? Credi che la tua nazionalità e la lingua che parli siano una ricchezza per il ruolo che ricopri?

				Mohamed: Nel 1988 ho vissuto a Nizza, da alcuni parenti, e lì ho lavorato per un anno; poi da solo sono arrivato a Milano: è stata dura, ma sono riuscito a costruirmi una vita affettiva e lavorativa. In Marocco si parla anche francese e, in questi ultimi anni, mi è servito molto per relazionarmi con la Dire-zione francese.

				Andra: Ho raggiunto mia madre, avevo bisogno di stare con lei. Ho svolto molti lavori, in vari settori e senza mai smettere di studiare fino alla laurea.  

				Marcela: No. Sono venuta in Italia per frequentare un ma-ster, poi ho deciso di restare. Parlavo già bene l’italiano e avevo una buona conoscenza della lingua inglese. 

				Ci sono state particolari esigenze di riavvicinamento familiare?

				Mohamed: No, ho creato qui la mia famiglia e mi reco a far visita ogni anno ai miei genitori, in Marocco.

				Andra: No, i miei affetti erano già in Italia.

				Marcela: La mia famiglia d’origine mi manca, ma ho sempre avuto la fortuna di trovare persone splendide che mi hanno aiutata a sentirmi a casa. Adoro l’Italia, mi piace molto vivere qui e ho la fortuna di vedere i miei parenti lontani una volta all’anno.

				Quale aspetto della tua cultura andrebbe più valorizzato all’interno dell’azienda?

				Mohamed: La tranquillità e la serenità nell’affrontare le cose.

			

		

		
			
				Agos | Le aziende si raccontano

			

		

		
			
				Dobbiamo abituarci al cambiamento e diventare sempre più agili nel favorire lo sviluppo della multiculturalità. Come? Con una continua sensibilizzazione dei manager, con community progettuali eterogenee, con l’attivazione di sinergie con altre società, con le scuole e con le università. 
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				Andra: Da noi non ci si ferma davanti all’apparenza, siamo più diretti… Spesso nel chiedere una cosa mi sono dovuta adeguare ai modi italiani, un po’ più formali. In Italia si ha sempre paura a dire le cose per timore delle conseguenze. Sono i valori come la curiosità, il coraggio, la spontaneità, la flessibilità a dover essere valorizzati.

				Marcela: Non è una questione di cultura, bensì di scambio culturale e penso sia ancora un traguardo lontano per le aziende italiane, a differenza di altri Stati europei, nonostan-te l’Italia sia un paese accogliente. È una questione di adatta-bilità. Per esempio, io mi sono adattata perché mi sento in-tegrata, ho una mentalità aperta e mi sento parte del gruppo. 

				Ti sei sempre sentito/a accolto/a? e se no, vuoi raccontare la tua esperienza?

				Mohamed: In azienda mi sono sempre sentito accolto, ap-prezzato e ascoltato.

				Andra: Ho vissuto sulla mia pelle qualche episodio di raz-zismo a scuola, quindi, in età adolescenziale, ho rifiutato la mia cultura. Ricordo di un compito in classe, titolo del tema “NON PASSA LO STRANIERO”, e l’insegnante considerò il compito di una compagna che recava frasi razziste come mi-glior tema che avesse mai letto. È stato bruttissimo!

				Marcela: Si, sempre. Arrivata in Agos ho trovato un gruppo di lavoro accogliente. Mi sono sentita a casa. Ho avvertito da subito grande spirito di collaborazione e un ambiente davve-ro familiare.

				Dal tuo ingresso in azienda a oggi, come pensi che le cose stiano cambiando?

				Mohamed: In azienda ci sono stati molti cambiamenti positi-vi e tutt’ora sono in atto; il rapporto tra colleghi è migliorato tanto. 

				Andra: Mi sono sempre sentita accolta e apprezzata e nessu-no ha mai considerato le mie differenze culturali e di veduta come un limite, bensì come un valore aggiunto.

				Marcela: L’azienda è cambiata molto. Ci sono più iniziative che puntano al best place to work e all’inclusione, come il progetto D&I. Penso che la società debba continuare a pro-muovere i cambiamenti e motivare i dipendenti. Anche lo scambio interculturale sarebbe da valorizzare come focus di crescita.

				Cosa faresti per migliorare la multiculturalità?

				Andra: Parlarne! Per migliorare la multiculturalità non bi-sogna SOLO andare all’estero, “abbiamo l’estero in casa” e dobbiamo avere la curiosità di conoscerlo. “Lo straniero” è orgoglioso di farti entrare nella sua cultura e viceversa.

				Marcela: Dobbiamo abituarci al cambiamento e diventare sempre più agili nel favorire lo sviluppo della multiculturalità. Come? Con una continua sensibilizzazione dei manager, con community progettuali eterogenee, con l’attivazione di siner-gie con altre società, con le scuole e con le università. Am-plierei inoltre lo scambio internazionale con il gruppo Crédit Agricole.
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				a cura della Redazione

				 Where your differences can make the difference

				Nel 2018 in Boston Consulting Group (BCG) abbia-mo definito quella che, negli ultimi sessant’anni, è stata la nostra essenza: “Unlocking the poten-tial of those who advance the world”, ovvero libe-rare il potenziale di coloro che fanno avanzare il mondo. È un concetto in cui crediamo profondamente e che accompagna non solo il nostro modo di approcciarci ai clienti ma, soprat-tutto, il modo in cui approcciamo le nostre persone. 

				Perché ciò avvenga realmente, è impossibile prescindere dai concetti di diversità, equità e inclusione (DE&I), che per noi si declinano in diverse azioni. Riconosciamo innanzitutto ciò che rende unici gli individui valorizzandone le diversità di identità, culture, esperienze e competenze. Lavoriamo per fornire equi trattamenti, accessi e avanzamenti di carriera per ogni “BCGer”, rimuovendo potenziali ostacoli dai nostri processi, migliorando le policies e promuovendo opportuni-tà di crescita in egual misura. Ci impegniamo per creare un ambiente e una comunità dove le nostre persone possano sentire valorizzato il proprio contributo attraverso un forte senso di appartenenza. 

				Il nostro impegno trasversale verso la DE&I ha permesso, negli anni, di concentrarci progressivamente sulle numerose sfac-cettature che la caratterizzano formando network verticali che garantissero il dialogo in uno spazio sicuro. Crediamo infatti che - nella maggior parte dei casi - queste verticalità siano destinate a incrociarsi, essendo ogni individuo contraddistinto da una molteplicità di caratteristiche che lo rendono unico. 

				Con un numero di persone sempre in crescita nel nostro Gruppo, è cresciuto esponenzialmente anche il desiderio di favorire l’evoluzione di una comunità aziendale che rispecchi la forma e le sfumature della società globale, oggi cultural-mente ed etnicamente eterogenea.

				In questo contesto le aziende hanno un ruolo fondamenta-le da svolgere nell’affrontare le profonde disparità etniche e culturali, attraverso sforzi interni di inclusione, l’impegno ver-so l’impatto sociale e, soprattutto, grazie alle attività volte ai propri stakeholder. 

				È con questa visione che il mondo delle imprese può e deve avere un ruolo. 

				Un cambiamento significativo richiederà mosse coraggiose e BCG si impegna ad aiutare i clienti e la società a diventare più inclusivi ed equi, con la medesima attenzione che quoti-dianamente abbiamo con le nostre persone. Per superare la disuguaglianza sistemica che da secoli ci accompagna, il nostro ruolo è abbracciare ideali inclusivi e antirazzisti, smantellare pra-tiche istituzionalizzate e amplificare iniziative efficaci. 

			

		

		
			
				boston consulting | Le aziende si raccontano

			

		

		
			
				Per superare la disuguaglianza sistemica che da secoli ci accompagna, il nostro ruolo è abbracciare ideali inclusivi e antirazzisti, smantellare pratiche istituzionalizzate e amplificare iniziative efficaci. Essere audaci realizzando l’inaspettato fa parte della nostra natura e sappiamo essere un elemento necessario per il cambiamento, dentro e fuori BCG.
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				Essere audaci realizzando l’inaspettato fa parte della nostra natura e sappiamo essere un elemento necessario per il cam-biamento, dentro e fuori BCG.

				Il nostro impegno nel riconosce e valorizzare un più ampio spettro di diversità etnica e culturale nasce per superare una visione convenzionale delle categorie demografiche che crea, inevitabilmente, una dinamica e un approccio mentale di “maggioranza versus minoranza”. Il nostro impegno si decli-na, quindi, in una prima attività di attrazione, reclutamento e sviluppo di una popolazione quanto più eterogenea possibile e, contemporaneamente, in una continua formazione e sen-sibilizzazione sul tema. 

				Crediamo fortemente in tutto questo, non solo per l’impor-tanza che l’approccio delineato riveste in sé, ma perché la so-stenibilità – oggi al centro dell’agenda economica – “passa” anche da qui. Nella visione ampia e profonda che abbiamo abbracciato, sostenibilità non significa solo buone pratiche a sostegno della lotta al cambiamento climatico o politiche “green”, ma anche rispetto dei diritti umani e della diversità nella sua accezione più completa e complessa. 

				Il compito di diffondere cultura e abitudine alla diversità in modo inclusivo non é sempre adatto a chiunque, ma certa-mente lo è per coloro che hanno la volontà di approfondire, comprendere e impegnarsi. 

				È con questo minimo comun denominatore che le persone di BCG affrontano la propria vita professionale e personale, per fare la differenza, ogni giorno, dentro e fuori dai nostri uffici.
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				Monia Martini, People & HR Operations Director for Italy, Greece, Turkey and Israel, Boston Consulting Group (BCG)

			

		

	
		
			
				| Divercity | Numero 13 – DICEMBRE 2021

			

		

		
			
				86 

			

		

		
			
				a cura della Redazione

				UN’AMBIZIONE MULTIETNICA E MULTICULTURALE

				Diverse esperienze, un unico obiettivo: 

				abbattere le barriere per ampliare le prospettive

				Un gruppo sinergico e coeso, nato con l’obiettivo di mettere in luce e valorizzare ogni genere di dif-ferenza, nella convinzione che, proprio attraver-so la diversificazione, – di provenienza etnica, di pensiero, di esperienze vissute, di formazione accademica e di background sociale, economico e culturale – sia possi-bile sviluppare quell’approccio critico in grado di generare idee innovative e rendere un’organizzazione resiliente e di successo. È questa, in sintesi, la definizione più calzante per descrivere l’attività di REACH, uno dei gruppi di Diversity & Inclusion dello studio legale internazionale Clifford Chance. Già nell’acronimo, che sta per Race Equality And Celebra-ting Heritage, sono racchiusi valori e perimetro di azione del gruppo che agisce a livello europeo attraverso una fitta rete di rappresentanze locali nei singoli paesi. 

				Ed è proprio la sede italiana dello studio a vantare il primato di possedere il maggior numero di affiliati: una compagine che, fedele alla propria missione, si dimostra estremamente varia per età, genere, competenze professionali e provenien-za geografica. Il gruppo in Italia è guidato da Gioacchino Foti, socio del dipartimento Global Financial Markets, e gode di un’identità tutta sua, ispirata alle specificità del tessuto so-cio-economico tipico dei contesti lavorativi nostrani. Se forse è ancora troppo presto, infatti, per scorgere una significati-va multietnicità tra le fila di professionisti che popolano le nostre multinazionali, non è mai troppo tardi per guardare con occhio critico ad alcuni aspetti, ancora un pò trascurati, come la diversa provenienza geografica all’interno del territo-rio nazionale, il background accademico e socio-economico, nonché le esperienze personali di professionisti che lavorano in un’organizzazione complessa come quella di uno studio legale internazionale. 

				«Guardando ai profili dei ragazzi che solitamente mostrano interesse per la nostra realtà, ci siamo resi conto di alcune costanti e di una generale omogeneità nei curricula formativi che arrivavano» – dichiara Gioacchino. «Infatti, mentre ogni 

				giorno potevamo contare su centinaia di candidature prove-nienti dalle più prestigiose e note università italiane (spesso private), abbiamo ben presto preso atto di come altre realtà, altrettanto eccellenti, ma più piccole e meno conosciute e organizzate, fossero del tutto assenti dai nostri radar. 

				Da qui la netta sensazione che ci stessimo precludendo la pos-sibilità di ampliare ulteriormente il nostro target e di raggiun-gere una rosa di talenti potenzialmente ancora più ampia». 
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				Il piano di azione di REACH Italia vede nella costante ricerca dell’ampliamento e della diversificazione del background etnico, accademico e socio-economico dei propri professionisti il primo passo verso la creazione di un ambiente di lavoro che sia effettivamente il più vario e multiculturale possibile. 
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				È da queste premesse, dunque, che si fonda Il piano di azione di REACH Italia, che vede nella costante ricerca dell'ampliamento e della diversificazione del background etnico, accademico e socio-economico dei propri profes-sionisti il primo passo verso la creazione di un ambiente di lavoro che sia effettivamente il più vario e multiculturale pos-sibile. 

				Tante le iniziative portate avanti fino ad oggi: dalla creazione del format “Nice to REACH you”, ciclo di eventi conoscitivi e di orientamento con università di eccellenza sparse su tutto il territorio nazionale, all’emissione di un bando europeo per tre borse di studio finalizzate a supportare il percorso forma-tivo di studenti con diverso background etnico, economico, culturale o sociale, interessati a intraprendere una carriera legale in un contesto internazionale, nonché, nell’immediato futuro, a un progetto per farsi conoscere nelle scuole - in par-ticolare quelle collocate in contesti più svantaggiati - e affian-care agli studenti un tutor che li segua durante il percorso di studi universitari. 

				«REACH è un progetto molto stimolante e direi quasi uni-co nel suo genere, soprattutto in Italia» - racconta Preshan Hettiarachchige, giovane praticante unitosi recentemente al gruppo. 

				Nato in Italia da genitori originari dello Sri Lanka, è abituato al confronto con la multiculturalità fin dagli albori della sua formazione scolastica, che ha visto un’alternanza tra scuola inglese e italiana. «Ho aderito con entusiasmo a REACH, av-vertendo nel gruppo la volontà di portare avanti azioni con-crete: non si tratta solo di una dichiarazione di intenti, ma di un progetto ben strutturato che mira, nel suo piccolo, a im-primere un cambiamento significativo nel mondo del lavoro e nella società» continua. «È proprio grazie a iniziative come questa che le organizzazioni si stanno man mano dotando degli strumenti necessari per attrarre e valorizzare un panel di talenti sempre più variegato, con tutti i benefici che ne derivano in termini di innovazione e crescita del business». 

				Un’opinione condivisa anche da Francesca Tambato, legal se-cretary e attivissima componente del gruppo fin dalla sua co-stituzione. Nata a Padova da genitori originari di Catanzaro, dove torna per portare a termine gli studi in giurisprudenza, decide poi di volare a Londra, per toccare con mano il valore dell’interculturalità lavorando come praticante in una piccola law firm, un microcosmo popolato da ragazzi francesi, cinesi, indiani, malesi, oltre che da una minoranza inglese. «Un’e-sperienza molto formativa» dichiara Francesca, «Per quanto diversi, per background e origini, eravamo tutti accomunati da entusiasmo e passione per il diritto e le discipline compa-ratistiche». 

				Tornata a Milano, scopre le molteplici opportunità offerte da-gli studi internazionali. «Il problema è che, molto spesso, gli studenti delle facoltà di giurisprudenza al sud non conoscono nemmeno l’esistenza di questi studi. Per questo, ho creduto fin da subito nel progetto di REACH e partecipato con en-tusiasmo alla stesura del bando per le borse di studio, con l’auspicio che iniziative di questo tipo possano essere un am-plificatore di possibilità, anche per chi, provenendo da conte-sti più svantaggiati creda erroneamente di non poter sognare in grande». Un’affermazione che rispecchia perfettamente l'essenza del gruppo REACH: se c’è il talento, non ci sono limiti a quello che si può fare. 
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				Alcuni componenti del gruppo REACH (Race Equality And Celebrating Heritage) Italia guidato da Gioacchino Foti (al centro nella foto).
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				Non c’è progresso e non c’è innovazione se le persone non hanno la possibilità di sviluppare la propria creatività e di esprimersi in maniera autentica lasciandosi incuriosire, ispirare e arricchire dall’interazione con una prospettiva diversa dalla propria. 
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				Chrystelle Simon

				Il dialogo 

				interculturale 

				come veicolo

				 di innovazione

				E siste una formula vincente, in grado di incentivare i processi produttivi e sviluppare la creatività delle persone rendendo il loro lavoro innovativo e rivo-luzionario. È una formula che risiede nel pluralismo culturale, ovvero nella diversità di origine, background e pen-siero. Per le aziende, implementare il pluralismo significa pre-venire forme di discriminazione e, nello stesso tempo, avere un ritorno positivo in termini di performance. Infatti, secondo una ricerca Deloitte, l’interazione interculturale incoraggia le persone a ripensare le proprie abitudini, a riflettere sui bias, a mostrare curiosità verso gli altri e ha un impatto benefico anche sui risultati di business, aumentando fino a due volte le probabilità di migliorare i risultati finanziari e rendendo l’organizzazione fino a 6 volte più innovativa e agile. 

				Dopotutto, come sancito nella Dichiarazione dell’UNESCO del 2001, la diversità culturale è un valore prezioso che va coltivato dentro e fuori i contesti organizzativi. L’art. 1 affer-ma, infatti: “In quanto fonte di scambio, innovazione e cre-atività, la diversità culturale è tanto necessaria all’umanità quanto la biodiversità lo è per la natura. Costituisce il patri-monio comune dell’umanità e dovrebbe essere riconosciuta e affermata, a beneficio delle generazioni presenti e future.”

				In occasione della Giornata Internazionale delle Bambine, che cade l’11 ottobre, Deloitte ha celebrato la diversità culturale attraverso Girls Take Over, un’iniziativa che ha posto al centro la dimensione multiculturale, impegnandosi nella decostru-zione dei pregiudizi in un’ottica intersezionale, mettendo in risalto le molteplici diversità che si intersecano con l’identità di genere. Girls Takeover, hackathon di design thinking volto alla risoluzione di alcuni casi di business, ha coinvolto 83 ta-lentuose ragazze da tutto il mondo. Le partecipanti, di età compresa tra i 18 e i 23 anni - provenienti da paesi come Libano, Oman, Grecia, Inghilterra, Irlanda, Svizzera, Italia e Belgio e quindi diverse per cultura, percorso di studi, aspi-razioni e modo di interagire - si sono messe in gioco con spirito di coesione, spinte dal desiderio di confrontarsi in una cornice internazionale tutta al femminile. 

				La priorità dell’iniziativa è stata quella di far emergere l’u-nicità delle partecipanti, senza il peso delle aspettative di 

				genere, affinché il loro contributo potesse trovare spazio in una straordinaria fusione di idee, nata proprio dalla ricchezza generata dalle loro diversità.

				Le modalità tipiche del design thinking hanno stimolato poi nel gruppo la diversità cognitiva che, strettamente correlata allo spettro della diversità e in particolare a quella culturale, si declina in diversità di prospettiva, ovvero il modo di con-cepire e inquadrare il problema, e in diversità di approccio, cioè il modo in cui si tende a risolverlo. Questa esperienza ha dimostrato che team diversificati possono beneficiare di una prospettiva allargata, come se una lente di ingrandimento si focalizzasse su quanti più dettagli possibile, conducendo il processo verso una soluzione vincente che deriva dall’in-tegrazione delle singole, diverse prospettive. Come emerso, infatti, da un altro studio Deloitte, Eight powerful truths, la diversità culturale determina un incremento dell’innovazione del 20% e riduce i rischi di commettere errori del 30%. 

				La stessa organizzazione di Girls Takeover, ad opera di per-sone con ruoli diversi e provenienti da più parti del mondo, si è rivelata un successo proprio grazie a questa strategica combinazione di diversità. 

				Per Deloitte, inoltre, è stata un’occasione per ribadire che l’inclusione non può costituire un obiettivo marginale, ma va considerata una priorità strategica. Non c’è progresso e non c’è innovazione se le persone non hanno la possibilità di sviluppare la propria creatività e di esprimersi in maniera autentica lasciandosi incuriosire, ispirare e arricchire dall’in-terazione con una prospettiva diversa dalla propria. 

				La stessa filosofia è anche alla base del Black Action Plan di Deloitte UK, finalizzato a rafforzare l’inclusione delle mino-ranze etniche attraverso un programma di sponsorship, il ri-pensamento di tutto il percorso di engagement per rimuove-re eventuali bias legati all’etnicità e la costruzione di alleanze con la black community per generare un impatto significativo sui clienti e sulla società. 
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				Simona Piva

				Afghanistan: donne, libertà, paura

				V orrei iniziare questo racconto partendo da una spensierata giornata sul Monte Bianco: io e la mia famiglia entriamo nella libreria situata all’in-terno della stazione, a 3500 metri di altitudine e scegliamo un libro a testa. 

				La mia attenzione cade istintivamente sul volto di una bellis-sima ragazza, dagli occhi neri e profondi, autrice del libro “Io sono Malala – La mia battaglia per la libertà e l’istruzione delle donne”: per chi non conoscesse la sua storia, Malala è una ragazza pachistana colpevole, secondo il regime talebano, di aver gridato al mondo il suo diritto allo studio e all’istruzione. 

				Per questo motivo deve morire: Malala subisce un attentato a soli 15 anni, ma non muore; anzi, diventa il simbolo uni-versale delle donne che combattono per il diritto alla cultura e al sapere e, nel 2014, diventa la più giovane vincitrice di sempre del Premio Nobel per la Pace. 

				“Sedermi a scuola e leggere libri è un mio diritto. Il mio obiet-tivo è far sentire la mia voce in nome e per conto di milioni di bambine e ragazze di tutto il mondo alle quali è negato il diritto di andare a scuola e realizzare il loro potenziale”. 

				Da sempre, il mio interesse per la condizione della donna nella cultura islamica mi ha portata a documentarmi e ap-profondire, per comprendere le radici e le motivazioni ance-strali per cui la donna viene destinata a un ruolo prettamente domestico, di segregazione familiare, in cui vengono negati diritti che nel mondo occidentale sono ormai scontati. 

				Quando, durante l’estate, con il progressivo (ma nemmeno troppo) abbandono dell’Afghanistan da parte dell’esercito statunitense e degli altri eserciti presenti sul territorio, il regi-me talebano ha iniziato una rapida azione di riconquista del territorio, tutt* abbiamo seguito con apprensione e preoccu-pazione l’evolversi della situazione: nonostante le rassicura-zioni del regime che si stava insediando, capivamo che il pae-se avrebbe subito un immediato e brusco ritorno al passato, cancellando i progressi ottenuti negli ultimi 20 anni. 

				La situazione umanitaria del paese è terrificante: le condi-zioni economiche e igienico-sanitarie sono disastrose, si re-gistrano 4 milioni di sfollati e si prevede un esodo di massa, soprattutto dopo l’inverno, di dimensioni epiche. 

				In questo drammatico contesto, le donne e i bambini sono le persone che pagano le conseguenze più alte: le donne non possono più lavorare e vengono sostituite da colleghi uomini, le classi tornano ad essere separate, le università sono state chiuse così come il Ministero degli Affari Femminili (l’equiva-lente del Ministero delle Pari Opportunità). 

				Il 18 settembre sono state riaperte le scuole solo per gli stu-denti (maschi) sopra i 12 anni con l’inevitabile conseguenza che, fra qualche anno, non ci saranno più donne universitarie. 

				È da questo drammatico contesto che nasce l’idea di dedica-re un evento alle donne afghane, in occasione di 4Weeks4In-clusion, iniziativa organizzata dal Gruppo TIM per celebrare i temi dell’inclusione. 
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				Reha parla di spalle: lei è riuscita a fuggire in Italia, con la famiglia, ma il suo pensiero resta in Afghanistan, al suo popolo che soffre, tra le donne che sono rimaste là a combattere per la libertà. Sono decorsi pochissimi mesi dall’occupazione e il nuovo regime, che a parole inneggia alla libertà, bombarda con diversi pretesti le città che hanno cercato di resistere; ci sono esecuzioni pubbliche, le persone vengono forzate a lasciare le proprie case per essere occupate da chi sostiene il nuovo regime; le donne che protestano vengono represse, i giovani che si ribellano scompaiono.
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				Mentre leggo il programma ricco di innumerevoli e interessantis-simi incontri organizzati dalle società aderenti, sento la necessità di dar voce, in qualche modo e in questo contesto, alle meravi-gliose donne afghane. Contatto Valentina Dolciotti e lei accoglie immediatamente questa mia idea: ed ecco che il 26 ottobre, an-diamo in onda con la tavola rotonda “Afghanistan: donne, libertà e paura” e un panel di eccezione: Chiara Cardoletti (rappresentante UNHCR per l’Italia, la Santa Sede e San Marino), Anna Meli (Diret-trice Comunicazione del Cospe), Reha Niwan (sociologa e attivista per i diritti umani in Afghanistan), Alessandra De Luca (Giornalista de Il Post). Ospiti meravigliose, professionali e appassionate, che ci hanno dipinto una chiara visione della situazione attuale del paese, delle drammatiche condizioni della popolazione afghana, dell’emer-genza umanitaria che si sta propagando sotto ai nostri occhi e di cui nemmeno lontanamente ci rendiamo conto. 

				Reha parla di spalle: lei è riuscita a fuggire in Italia, con la fa-miglia, ma il suo pensiero resta in Afghanistan, al suo popolo che soffre, tra le donne che sono rimaste là (per forza o per scelta) a combattere per la libertà. Mentre Reha parla ab-biamo le lacrime agli occhi: sono decorsi pochissimi mesi dall’occupazione e il nuovo regime, che a parole inneggia alla libertà, bombarda con diversi pretesti le città che han-no cercato di resistere; ci sono esecuzioni pubbliche, le persone vengono forzate a lasciare le proprie case per essere occupate da chi sostiene il nuovo regime; le donne che protestano vengono represse, i giovani che si ribellano scompaiono. “Non si vuole cambia-re nulla rispetto al passato, non si vuole ripensare a un nuovo paese che riconosca i diritti fonda-mentali alle donne. Vogliono distruggere i talenti e chi ha trovato un posto nella società, vogliono reprimere ogni diritto umano”, afferma Reha. Ed è proprio per questo motivo che non possiamo né voltarci dall’altra parte né dimenticare: per tutt* coloro che lottano ogni giorno contro i diritti ne-gati, per tutt* coloro che hanno perso la vita, per tutt* coloro che difendono la libertà e la dignità. Credo che il compito di noi aziende sia, anche, questo: dare voce a chi oggi voce non ha. Una goccia nel mare, forse, ma fondamen-tale per chi ad oggi si ritrova senza casa, senza libertà, senza famiglia, senza diritti che non dovrebbero essere negati a nessuno…

				Non dobbiamo lasciar cadere l’attenzione, dobbiamo usare la nostra potenza comuni-cativa per non abbandonare chi ha più biso-gno, anche se si trova a 6mila chilometri di distanza.
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				Giorgia Coltella

				Fair technology

				L’intelligenza artificiale equa e i benefici della società multiculturale in azienda

				Il concetto di multicultura è ampio. Spazia dal credo reli-gioso alla provenienza geografica, dall’etnia all’apparte-nenza sociale e alla lingua parlata. 

				Al giorno d’oggi gli studi dimostrano che la società trae vantaggio dalla coesistenza armoniosa di varie culture, in tut-ti i campi. Quello tecnologico è solo uno di essi ed è quello che ho preso in considerazione in questo articolo.

				Quindi: quali sono esattamente i benefici del multiculturali-smo nelle nuove tecnologie?

				Vedo questi benefici ogni giorno all’interno del mio team: da ormai sei anni, lavoro per una società con talenti provenienti da ogni parte del mondo. Dalla Russia al Brasile, dall’India alla Moldavia, dall’Iran al Montenegro, dagli US al Regno Uni-to, dalla Spagna alla Corea. Esiste anche un bilanciamento di genere che non è da ritenere scontato nel mondo STEM e dell’innovazione. 

				Collaboro con persone dai più disparati background cultura-li che contribuiscono ogni giorno a costruire soluzioni con i punti di vista più svariati. Persone che hanno sensibilità diver-se e che notano particolari che altre, per competenze e per vissuto, non colgono.

				Avere una squadra multiculturale comporta anche grandi re-sponsabilità. La mancanza d’integrazione nella società e la mancanza di senso di appartenenza si rivelano deleterie per tutto il gruppo: cala la produttività individuale e collettiva e diminuisce la qualità del lavoro. 

				Come evitarlo?

				Far sentire le persone “a casa”, aumentare il sense of belon-ging, vedere qualcuno simile a noi, accresce il nostro engage-ment. E vedere persone in posizioni di leadership fa cambiare il metro delle nostre aspirazioni, che puntano più in alto.

				La storia insegna che solamente nel momento in cui abbiamo davanti agli occhi determinati accadimenti, questi catturano la nostra attenzione. Solamente quando sembrano toccarci da vicino subentrano immedesimazione ed empatia. Ogni di-versa cultura ha il diritto di essere rappresentata e di sentirsi inclusa nel racconto del mondo. Noi possiamo dare vita e voce alle storie intorno a noi, ma se tutto quello che vediamo è bianco, se tutto ciò che studiamo è bianco, allora tutto ciò che ci aspettiamo e immaginiamo è bianco. 

				E non è giusto perché, semplicemente, non è così che il mon-do è.

				Creare coinvolgimento, simpatia (nel senso greco del termine sympatheia) genera valore.

				I brand, nello specifico, ottengono molti benefici dalla rap-presentazione multiculturale: aumentano “attraction e reten-tion” dei talenti, migliora nettamente l’engagement del team e la società stessa, internamente ed esternamente, trae be-nefici che si traducono in profitti nel momento in cui si rag-giunge la platea di clienti finali, ampliandola enormemente. 

				Una comunicazione visiva inclusiva, bilanciata e diversificata attrae gli investitori ESG oriented e aumenta il valore della società sul mercato. 
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				Che soluzione può essere adottata per ovviare all’automatizzazione e standardizzazione delle discriminazioni sociali insite nell’AI? 

				L’unica via che può essere intrapresa è proprio poter godere della multiculturalità del team, del confronto tra diverse mentalità che faccia scaturire una soluzione e, in questo caso, una tecnologia equa e priva di discriminazioni.
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				È a tutti gli effetti una win-win solution, poiché il successo è di tutti e per tutti, azienda, dipendenti, clienti, comunità. 

				La diversità multiculturale è, inoltre, uno dei fattori che fa funzionare e rende fair la tecnologia più pervasiva dei nostri tempi: l’intelligenza artificiale. 

				Spesso è stata sollevata l’obiezione relativa ai bias che ven-gono instillati negli algoritmi dai propri creatori, anche e so-prattutto in modo inconsapevole e al loro perpetuarsi all’infi-nito nelle applicazioni per cui sono stati generati. 

				Che soluzione può essere adottata per ovviare all’automa-tizzazione e standardizzazione delle discriminazioni sociali insite nell’AI? 

				L’unica via che può essere intrapresa è proprio poter godere della multiculturalità del team, del confronto tra diverse men-talità che faccia scaturire una soluzione e, in questo caso, una tecnologia equa e priva di discriminazioni.
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				Giorgia Coltella, 1988, Laurea in Giurispruden-za, CEO @ Gradient
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				a cura della Redazione

				Ethnic Diversity & Inclusion at a Law Firm

				A A global law firm has a team of four full-time di-versity professionals in EMEA working to create a welcoming work environment where everyone can be themselves and perform at their best. Why? ‘We want the best lawyers and business profession-als to work for us – and to create innovative, modern solu-tions for our clients,’ said Leah Dunlop, head of Corporate & Finance for Hogan Lovells in Italy. ‘Our clients increasingly demand that we pay attention to diversity and inclusion but – more importantly – treating all our people with the same dignity and respect is morally and ethically the right thing to do.’ Studies show that employees at firms that value the diversity of their people are happier, more productive and more creative, in turn making the firm more successful. Em-ployers that focus on inclusion and diversity can recruit from a larger pool of applicants and are more attractive to pro-spective employees.

				How can law firms – traditionally conservative organisations with little ethnic diversity – become more diverse? Hogan Lovells made diversity & inclusion a top priority worldwide and was the first global firm to commit to concrete gender diversity goals for partners. Additional goals for ethnically and racially diverse partners and LGBTQ+ partners followed last year in other jurisdictions, where permitted. New policies requiring greater diversity in the pitch process, and reward-ing lawyers who contribute to our diversity programmes, are building momentum. We trained our recruiting and HR team on the importance of inclusive language and made significant changes to our recruiting channels. Training our people on the real-life effects of unconscious bias, micro-aggressions and inclusive language drives home that everyone benefits from incorporating diversity principles into our working en-vironment. Our employee resource group REAHL (Race and Ethnicity at Hogan Lovells) meets regularly and hosts events with employees and clients to address ethnic diversity spe-cifically.

				Language is a powerful tool for lawyers to explain, persuade and seek compromises. Communication in large organisa-tions like ours is complex: some people communicate in their first language, while others use a foreign language. This is one driver for Hogan Lovells’ focus on inclusive language, a topic that bridges all diversity dimensions: ethnic and racial 

				diversity, gender diversity, sexual orientation and more. The words and expressions we use to talk about other people have the power to exclude them and devalue their lives and experiences. The language we use reveals who we are and how we treat the people around us: our employees and candidates, clients, suppliers and business partners. Using inclusive language shows we think about everyone who is re-ceiving our message, and increases the visibility of all groups of people in our firm and in our network. We fight bias and stereotypes with inclusive language, opening the door to new and future clients, vendors and employees. 

				What is inclusive language and how can you and your organ-isation use it? Here are some examples:

				•	Ethnic diversity: Phrases evoking ethnicity may have neg-ative connotations. Instead of ‘Chinese walls’ we now say ‘information barrier’ when discussing confidentiality in a legal context. Describing a person as ‘exotic’ separates them from the rest of the group, emphasising a foreign quality. Using ‘blacklist’ and ‘whitelist’ reinforces the idea that black is bad and white is good. Alternatives like 
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				Leah Dunlop, Head of Corporate & Finance for Ho-gan Lovells in Italy
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				‘approved’ and ‘rejected’ are clear and neutral. When talking about people with a common ethnic or racial background, it’s better to say ‘ethnic minority’ rather than use an acronym such as POC (Person of Colour) or BAME (Black, Asian, Middle Eastern). 

				•	Gender diversity: Not everyone identifies as male or fe-male, and when gender is mentioned, they feel exclud-ed. Instead of ‘Good morning, ladies and gentlemen’ use ‘Good morning, everyone.’ (Yes, it’s that easy.)

				•	LGBTQ+ diversity: Some people are in same-sex relation-ships. Instead of ‘husband’ or ‘wife’, use ‘partner’ or ‘spouse’.

				•	Ability diversity: Expressions referring to physical ability and mental health often portray related conditions neg-atively. Called ‘ableist language’, these terms demean the people being described, as well as anyone with these conditions. Instead of saying someone is “chained to a wheelchair”, say “disabled” or “wheelchair user”.

				In our global firm, many of our people perform much of their work in a language that is not their first language. We provide writing guides to everyone with recommendations on how to follow our house style, which helps keep our communication consistent and easy for clients and employees to understand. Our newest guide in Germany includes recommendations on using inclusive language. Our pilot training on inclusive language in our EMEA region has grown into a global pro-gramme, improving awareness of how language affects peo-ple and our business.

				Inclusive language is one path on our journey to becoming 

				a leader in diversity and inclusion. The road can be bumpy – changing the way we communicate, and how we approach challenges and create solutions, takes effort and dedication. Change is not easy for humans but we’re convinced our re-ward will be a diverse, inclusive workplace that provides inno-vative solutions and the best services for our clients.
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				Christine Anson-Morgan, 1966, Mount Holyoke College, A.B., Advisor, Diversity & Inclusion and Wel-lbeing, EMEA
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				a cura della Redazione

				Be yourself, change the world

				Non c’è crescita senza diversità

				Johnson & Johnson è l’azienda attiva nell’ambito he-althcare più grande e ramificata al mondo e, da oltre 130 anni, lavora per mantenere le persone in salute ad ogni età e fase della loro vita. Il benessere del corpo, però, è indissolubilmente legato a quello della mente, una condizione che si raggiunge solo se le persone hanno libertà di esprimersi ed essere accettate per come sono.

				La Diversità e l’Inclusione sono i valori fondanti del Credo di Johnson & Johnson che, dal 1943, si impegna nel pro-muovere una cultura che abbracci le diversità: tale impegno viene riassunto dalla vision “Be Yourself, Change the World”. E anche in Janssen, l’azienda farmaceutica del gruppo, questi valori rappresentano il modo in cui l’impresa porta avanti la propria missione per far sì che le malattie diventino un giorno un ricordo del passato.

				Con la convinzione che lavorare in una realtà aperta e acco-gliente sia una condizione necessaria per garantire la crescita personale dei dipendenti e il successo del gruppo, Janssen cerca di mettere in contatto diversi background e culture per favorire l’innovazione, fattore imprescindibile per risolvere i complessi problemi di salute in tutto il mondo. Nell’ottica di aumentare e integrare le diversità di esperienze e visioni, Johnson & Johnson mette in pratica politiche globali per pro-muovere percorsi professionali che prevedano esperienze in team internazionali e settori differenti del gruppo. 

				Una delle iniziative che rappresentano al meglio questo ap-proccio è GROW (Generating Rotational Opportunities Wor-ldwide), un programma che permette ai/alle dipendenti di vivere esperienze lavorative in altre divisioni del gruppo per accelerare la propria crescita e migliorare le opportunità di carriera rafforzando, al tempo stesso, le connessioni intera-ziendali a livello globale. Nell’ambito di GROW i dipendenti possono richiedere di svolgere un incarico aggiuntivo rispetto al lavoro abituale o cambiare completamente ruolo, scam-biandosi con un/una collega, per un periodo che va dai 3 ai 24 mesi. L’esperienza, oltre a essere una fonte di arricchi-mento personale, fa sì che, nel corso del programma, i can-didati contribuiscano al lavoro del team “ospitante” offrendo diversità di prospettiva e di pensiero. 

				L’attenzione dell’azienda verso le diversità e l’inclusione si concretizza non solo nei grandi progetti portati avanti a livel-

				lo di gruppo, ma anche attraverso attività locali sviluppate direttamente dai dipendenti. 

				Quest’anno, ad esempio, il team DE&I di Janssen Italia ha celebrato la Giornata Mondiale della Diversità Culturale per il Dialogo e lo Sviluppo, che si è tenuta il 21 maggio. Istituita nel dicembre 2002 dall’Assemblea Generale delle Nazioni Unite, questa ricorrenza riconosce l’importanza dell’eteroge-neità delle espressioni culturali nel mondo e ha l’obiettivo di accrescere la consapevolezza globale dell’importanza del dialogo tra le diverse culture.

				I collaboratori e le collaboratrici italiane di Janssen hanno condiviso le proprie riflessioni su come la diversità sia stata un elemento fondamentale nell’attraversare le fasi più criti-che della pandemia e di come si debba fare tesoro di questo valore, facendolo nostro anche nella fase della ripartenza. Nonostante le restrizioni imposte dall’emergenza, infatti, il dialogo tra le culture non si è fermato, grazie alle potenzialità della tecnologia. Anche a livello aziendale, con l’aiuto degli strumenti digitali, sono stati portati avanti progetti sfidanti e originali che hanno attinto alla ricchezza della differenza. 

				La diversità culturale, infatti, stimola la creatività: investire su questo può migliorare la società e, del resto, sviluppare le com-petenze interculturali per sostenerla è responsabilità di tutti.
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				Alessandra Sinibaldi, HEMAR & Regulatory Af-fairs Director, Janssen Italia - DE&I Champion Johnson & Johnson Italy
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				Nell’ottica di aumentare e integrare le diversità di visioni, Johnson & Johnson mette in pratica politiche globali per promuovere percorsi professionali che prevedano esperienze in team internazionali e settori differenti del gruppo. 
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				Mara Zavagno

				Inclusion and 

				Togetherness

				A lever to navigate through uncertainty 

				and empowering valuable people experience 

				With the title of “The Hero’s journey” in May 2020, we introduced our first Coffee and Culture webinar in Konecranes that was dedicated to Diversity and Inclusion. It was a way to explore our individual sentiments and feelings to-gether within our virtual global organization. And it was a way to create a forum of compassion, discussion and reflection. 

				Inspired by Joseph Campell’s work describing the steps of the hero moving against many obstacles up to the victory and re-surrection, the Coffee and Culture webinars became somewhat biographical portraits about what we were experiencing during the COVID-19 pandemic. Those sessions enabled us to share how to become helpful and inclusive to one another in a time that was very challenging for many people. 

				The pandemic is an unprecedent period in our lives and our businesses. Nobody would have expected a change so dra-stic in our lives and in the way of working. 

				I am currently a member of the board of an educational in-stitute, and I remember how fast we had to rethink the way students learn and truly accelerate digitalization. 

				I witnessed the same in my company, Konecranes. 

				With the work environment and tools suddenly changing, our ways of working had to change too. We had to continue to be efficient, and at the same time, focus on wellbeing. We succeeded, but the work continues.

				What does it mean for us?

				After the initial shock life continued – with adjusted course. Suddenly there was a new dimension: where to study and work, and how to keep work-life balance. These have been the intrinsic goals that we have used to navigate through the situation. We have done it with a sense of urgency, speed, and learning fast. 

				The COVID-19 outbreak rapidly changed the landscape of work including where people work. We experienced hurdles in adopting new ways to conduct business or school life, but we also crafted a new life that allowed efficient business con-tinuity. We have been reinventing ourselves day by day, thin-king and finding solutions that were not in our typical menu in the ways of working.

				However, this is not enough. People need other people and performance is driven by a sense of belonging and engage-ment – and these have been profoundly challenged during the pandemic. In addition, the cuts in social life impact the health and wellbeing of people. There is an urgent need to support people in isolation adapting to this new reality by using interventions that will pave the way to a new “social.”

				What has been your response to the new situation?

				In one response: rethink the way of doing by fostering to-getherness and inclusion. 
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				Mara Zavagno, 1973, Laurea in Science Politiche, Master in Business Coach, Vice President Talent, Engage-ment & Rewards e Chief Diversity and Inclusion Officer
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				Diversity, equity and inclusion are important foundations to embed for the future. The pandemic has globally raised the importance of this aspect, by exposing the inequities and rai-sing criticism on behalf of the most fragile groups in the society who have encountered hardship during the COVID-19 crisis.

				Professionally, I experienced an acceleration of this culture.

				At Konecranes, we learnt that diversity of ideas acts as an important source for problem solving, enabling our teams to react faster and with innovative ways. By leveraging our global set-up and spirit, sharing best practices, and helping others with your own experience – all these are a source for solutions in this context.

				In addition, conscious that we need social connection, we fostered togetherness. We launched our internal Coffee and Culture webinar to boost diversity and inclusion, and to provi-de a platform for discussion and peer-learning. For example, in our first session, the Hero’s journey, a professional coach helped everyone to re-imagine their experience like it would be the journey of a hero. 

				We introduced Coffee and Culture sessions for everyone to stay close virtually and maintain engagement. It was a com-bination of reacting, supporting, and transforming processes.

				But that’s not all. We also created a learning path called “Staying Connected” which offered context and concrete tips for reflection, discussion, connection and compassion to 

				create resilience for people and their teams. And we carried pulse surveys to measure peoples’ sentiment, focusing espe-cially on the mental wellbeing of our community.

				The new context and way of working requires different cultu-re and menu of competences that people can use. Our recipe was, and is, togetherness and embracing global mindset. We have used, leveraged, and boosted our resilience, and learnt that we have valuable resources in our teams to utlize.

				What is our lesson learnt?

				Personally, my learning is that when it comes to change, you can be reactive but if you want to be in the driver’s seat, you need to look beyond the obvious and embrace the situation with innovation and new ideas. 

				The way of working and thinking has fundamentally changed. At Konecranes, we embraced the change, holding on to that driver’s seat. We learnt how to revert crisis into opportunities, and most importantly, we enhanced our culture of together-ness, empathy, sustainability and diversity.

				Like in the Hero’s journey, we are heroines and heroes in change, and by coming out from the “cave” of challenges, fears and thoughts, we are regenerated with a new set of strengths.

				Like Darwin said: “It is not the strongest of the species that survives, not the most intelligent that survives. It is the one that is most adaptable to change’’. 
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				Diego Andreazza

				Global information technology hub

				Da Nestlé un esempio concreto di diversità e inclusione

				Il Global IT Hub di Milano è nato con il chiaro scopo di formare a Milano per Nestlé una comunità di talenti nell’area Information Technology dove la diversità fos-se cercata e voluta e l’inclusione un tratto caratteristico della nostra way of living.

				Siamo nati a metà del 2019 e, ad oggi, contiamo più di 130 persone con una decina di posizioni ancora aperte; rappre-sentiamo 25 nazionalità diverse, con un gender balance che supera il 30%. 

				Ci contraddistinguono una evidente passione per la tecno-logia e l’obiettivo di guidare la trasformazione digitale di Nestlé, con agilità e business acumen, creando e mante-nendo quotidianamente un ambiente collaborativo, flessi-bile e innovativo. Miriamo ad essere un benchmark di rife-rimento nel campo FMCG e the place to be per i top talent nell’area IT.

				Siamo fortemente convinte e convinti che questa ambizione si fondi proprio sull’approccio inclusivo con cui affrontiamo tutte le nostre attività: 

				•	il recruiting, aperto in tutto il mondo, sia prima sia duran-te la pandemia;

				•	l’onboarding, dove le nuove risorse incontrano gli altri componenti dell’Hub, per un benvenuto che renda con-creto il concetto di inclusione e, all’interno del quale, ab-biamo inserito fin dall’inizio una sessione dedicata ai temi di Diversity&Inclusion, oltre allo specifico argomento del-la multiculturalità;

				•	il supporto pre e post arrivo per le attività di relocation, incluso lo specifico programma attivato per i partner delle nostre risorse, volto a facilitarne l’integrazione e lo svilup-po professionale; 

				•	la natura dei nostri progetti a fondo globale, con risorse dislocate nei 5 continenti;

				•	le opportunità di crescita basate su training internaziona-li, interazione continua e lavoro sul campo.

				La pandemia non è riuscita a fermare ciò che avevamo messo in moto: il flusso di arrivi è rallentato, ma non si è interrotto; l’onboarding è diventato virtuale, ma è rimasto efficace e un punto chiave nell’integrazione; il supporto per le attività di relocation è diventato più complesso, ma ha ottenuto ugual-

				mente il successo sperato; le attività a raggio globale non hanno potuto più essere svolte on site, ma la loro virtualizza-zione non le ha rese meno valide.

				Inoltre, fin dalla nascita, il Global IT Hub si è reso leader e promotore di uno degli Employees Network, che in Nestlé chiamiamo Emotional Communities, fra i più attivi in Italia: non poteva che essere la Multicultural Community, il cui obiettivo è favorire l’inclusione a partire dalla comprensione delle diversità di origine, di cultura, di lingua, di religione, ecc. 
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				Con l’aiuto dei componenti del Global IT Hub, la Multicultural Community organizza eventi alla scoperta delle diversità, dalle festività delle altre culture alle tradizioni culinarie, ai bias che ciascuno di noi ha verso “gli altri” con il fermo obiettivo di allargare gli orizzonti e le prospettive di ognuno di noi, per far sì che la parola integrazione si connoti di conoscenza e concretezza.
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				Con l’aiuto (entusiasta!) dei componenti del Global IT Hub, la Multicultural Community organizza eventi – che, ancora una volta, la pandemia non ha fermato - alla scoperta delle diver-sità, dalle festività delle altre culture alle tradizioni culinarie, ai bias che ciascuno di noi ha verso “gli altri” con il fermo obiettivo di allargare gli orizzonti e le prospettive di ognuno di noi, per far sì che la parola integrazione si connoti di cono-scenza e concretezza.

				Un esplicito segno del successo di questa way of living è stata l’iniziativa, da parte di alcuni componenti del Global IT Hub, di nominare l’Hub stesso alla partecipazione ai Chief Information Office Awards di Nestlé a livello globale nella categoria D&I: non abbiamo vinto ma, ancora una volta, l’i-niziativa e la partecipazione, che ha visto il contributo della quasi totalità dell’Hub, hanno dato evidenza dell’approccio che contraddistingue quella che chiamiamo ‘la Hub family’.

				E questo, oltre a renderci orgogliose e orgogliosi di quanto fatto fino ad ora, non può far altro che spronarci a continua-re nella direzione intrapresa, sempre più convinti che, se la diversità è un dato di fatto, l’inclusione si costruisce giorno dopo giorno, azione dopo azione, tutti i momenti, in ogni at-tività.
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				Diego Andreazza, 1971, Ingegnere Chimico, Nestlé Milan Global IT Hub Site Transition Manager
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				a cura della Redazione

				Interview with Aysun Kalmik

				 

				What were you like when you were younger? How were you educated? How did your parents’ cultural diversity influ-ence your growth?

				I was a friendly, social and curious kid. Always asking questions and wanting to learn the reasons for things. Showing an interest in foreign countries, cultures, languages. Trying to learn English even in elementary school to communicate with tourists and make friends. I had lots of pen pals from all over the world. 

				I was and am lucky to have grown up in a well-educated fam-ily, so my education was the most important topic for my family. I studied in a German high school for 7 years and then studied economics in English at Istanbul University.

				The first and for me the most important advice I got from my parents was, “Never discriminate against any person based on their views, financial status, title, family, their stories; everything you see is only the visible part of the iceberg.” And this is the basis of my personality and for my personal values in terms of diversity and inclusion.

				I was the one who was always trying to bring people together, to engage and organise. It still continues to be that way with my friends. When I was in second class in elementary school I would visit the first classes during breaks and try to support them with their writing and reading. My passion was helping and supporting people and touching their lives in some way.

				What did you study? Did you study in your country or abroad?

				I studied at a German high school for 7 years in my country and then studied Economics in English at Istanbul University, Turkey.

				80% of my teachers in the high school were from Germany.

				What was your first role and what expectations did you have when you started there?

				I started to work when I was studying at university as a part time sales-person in an Adidas store in the first shopping mall in Turkey. I played volleyball at the time, so I visited the store quite often and they offered me a job because I knew all the products.

				My expectation was to learn about the business and to earn pocket money. And see what I really wanted to do for a ca-reer by experiencing and learning.

				I got my first training there in sales, communication, being customer-centric, inventory, P&L, loving the product, human behaviours, cultural differences in customer behaviours, and finding solutions.

				Then I decided I had to work with people.

				How have you seen diversity and inclusion change in the last 5 years?

				First of all the world is being transformed into having “no bor-ders,” so that means there are no more strict frameworks based on preferences. Through digitalisation everyone can reach out and find what they are looking for easily.

				Millennials and members of Gen Z are speaking up about topics that were not spoken about before.

				Transparency and integrity are some of the most sought-out values in people.

				Respect, acceptance and no unconscious bias or prejudice is what we are all looking for in an environment, both socially and in business contexts.

				So to summarise, all these changes affect talent acquisition, talent management and talent retention for companies in this highly competitive world when attracting the best talents on the market.

				What does Diversity stand for, for you?

				For me it is respect and acceptance. It means “I see you; I respect you; you are valuable, you exist and are accepted as you are in your unique way”.

				What are your key commitments?

				At Prysmian we are committed to working in partnership with the many local communities in which we operate, primarily through Prysmian’s industrial presence, promoting techni-cal-professional, socio-cultural and human capital growth.

				Prysmian promises to develop inclusive work environments cen-tred on valuing and respecting people for their diverse genders, cultures, origins, nationalities, ethnicities, religions or abilities, consistent with its presence across five diverse continents. 

				Prysmian aims to accelerate the creation and development of a qualified workforce as part of a strategy for its long-term sustain-ability, developing an organisation that strives to promote gender equality at all levels, with a specific focus on increasing the num-ber of women in technical-scientific fields and innovation. 

				The group will champion programmes to broaden the inclu-sion of all its collaborators and partners in digital technolo-gies, overcoming past challenges and working to eliminate any role- or position-related discrimination. 

				Prysmian will continue to maintain workplace health and safety as a top priority for all its collaborators through pro-grammes aimed at daily prevention, as they are essential prerequisites for business.
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				Why is Diversity a strategic lever for sustainable growth?

				According to several surveys, diverse companies are outper-forming others at remarkable rates. 

				According to McKinsey, gender, ethnic and cultural diversity, within executive teams, continues to be correlated with finan-cial performance across multiple countries worldwide. In their 2015 report, the hypotheses about what drives this correlation were that more diverse companies are better able to attract top talent; to improve their customer orientation, employee satisfaction and decision-making; and to secure their licence to operate-all of which we believe continues to be relevant.

				using 2014 diversity data from McKinsey, companies in the top quartile for gender diversity on their executive teams were 15 percent more likely to experience above-average profitability than companies in the fourth quartile. In the 2017 data set this number rose to 21 percent and continued to be statistically significant. For ethnic and cultural diversity, the 2014 finding was that there was a 35 percent likelihood of outperformance, comparable to the 2017 finding of a 33 percent likelihood of outperformance on EBIT margin; both were also statistically significant 

				What are the issues that need to be resolved today and what positive changes will the near future bring? How would you like to effect change?

				The main issues to be resolved are the percentage of wom-en in leadership positions and women in the total workforce, especially in operations and STEM roles. With our social ambition KPIs and actions such as hiring +500 Women in STEM roles, aiming for 25% women in total in the workforce in 2030, we believe that we will take a big step forward.

				How do you define an inclusive workplace?

				For me, inclusion is to be heard, to be informed, to be lis-tened to, to be asked for my opinion or feeling free to speak while being respected and accepted.

				So an inclusive workplace provides:

				-	Good leadership competencies

				-	Development options, guidance

				-	Effective information flow through communication chan-nels and meetings

				-	Common values and common understanding in the value chain 

				-	Well communicated goals, targets and KPIs

				-	Including related team members in the decision-making process

				-	A feedback culture

				 What does multiculturalism mean to you?

				Multiculturalism to me means diverse backgrounds in edu-cation, social and family life, business experience, different origins, ethnicities, nationalities, several distinct cultural or ethnic groups, minorities.

				What experiences have you had with multiculturalism?

				As I have had the chance to work in big global companies and also managed different regions that included different countries, I have had quite a lot of experience.

				I was able to see all kinds of multicultural approaches from Europe to Africa, the Middle East, Asia-Pacific, India, Sri Lan-ka, the USA and how this translated into successful results.

				I feel very luck to have experienced all these diversified work-ing environments, which are reflected in mutual respect and an approach that focuses on us all being one team.

				If you have encountered any difficulties on this path, what were they and how did you overcome them?

				There are always challenging situations in life, but how they affect you depends on how much you try to prepare, under-stand and communicate.

				I always try to be prepared, to search for the relevant cultural perspective, communication preferences and sensitive sub-jects when I am entering into a new environment, company culture or country.

				I knew that Nordic cultures always prefer to have enough physical distance to secure their personal space before I contacted those colleagues. Turkish culture involves touch-ing as body language when communicating with people. So I prepared for this before beginning social interactions with people from this kind of culture.

				Or to give another example, I knew that in India people might like to take pictures of foreigners, and so I did not react when they would take my picture while I was walking down the street.

				And then listening, observing and communicating are the most critical steps we all need to take to get along with di-verse groups and cultures.

				Another thing I always try to avoid is to start a discussion about politics, religions and subjects that may be sensitive or historical and may cause strong reactions.

				These are my ways of solving or even not creating difficulties for anyone.
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				Aysun Kalmik, 1973, Advanced Leadership Pro-gram- SDA Bocconi and BS: Economics, Istanbul Univer-sity. Global Diversity & Inclusion Director and Human Resources & Organization Director – Turkey
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				Fin dagli anni ‘60, Randstad è consapevole che il successo dipende dalla società, intesa come un insieme di soggetti che beneficiano degli effetti positivi derivanti dal lavorare insieme per un comune obiettivo. Per questo motivo, la Corporate Social Responsibility (CSR) è un elemento chiave per il modo di lavorare di Randstad.
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				a cura di Randstad Italia

				Without Borders

				Favorire l’integrazione lavorativa dei migranti a beneficio di tutta la società

				Al 1° gennaio 2020, secondo l’ISTAT, risiedono in Italia circa 5 milioni di cittadini stranieri (di cui 80% ha tra i 15 e 64 anni - secondo il Ministero del lavoro) e rap-presentano l’8,4% del totale dei residenti. In paralle-lo nel 2021 i nati in Italia sono stati meno di 400mila. In un Paese sempre più anziano, che nel 2060 raggiungerà un’età media di 50 anni, il mondo del lavoro e la società vivono una trasforma-zione demografica, alla luce di una multiculturalità sempre più presente e attiva nel nostro tessuto socioeconomico. Le aziende italiane si trovano ad affrontare sempre di più tematiche legate a inclusione e diversità anche sotto l’aspetto culturale. 

				Ma che cos’è la diversità culturale in azienda? Si tratta di essere aperti al reclutamento di lavoratori e lavoratrici con un background diverso a livello di provenienza, di cultura o di religione che comporta spesso vantaggi legati all’innovazio-ne, alla produttività ma anche alla riduzione del turnover, alla reputazione dell’azienda e alla soddisfazione e l’engagement dei propri dipendenti.

				Partendo da tutte queste considerazioni, nel 2017 Randstad ha voluto creare Without Borders: un progetto di D&I foca-lizzato sulla promozione della multiculturalità e sui temi di inclusione attraverso la formazione, l’orientamento e l’inse-rimento professionale di cittadini stranieri. Il nostro approc-cio, che parte dalla comprensione dei bisogni delle aziende e delle aspettative personali e lavorative dei candidati, mira a costruire progetti di inserimento sostenibili e produttivi. 

				Affianchiamo le aziende per costruire insieme un progetto d’in-serimento lavorativo tailor made, studiato sulla base delle loro esigenze, dalla fase di preparazione all’assunzione (pre-boarding) alla fase di on-boarding, accompagnando l’inserimento del lavo-ratore/lavoratrice straniero in azienda e preparando i dipendenti della stessa al nuovo contesto multiculturale che si creerà.

				Inoltre offriamo al lavoratore straniero percorsi di empower-ment al fine di sviluppare la propria employability, stimolare autonomia e coscienza lavorativa, promuovere crescita per-sonale e professionale. Lavoriamo sulla mappatura e sulla presa di coscienza delle competenze, sull’identificazione di quelle da acquisire (in linea con i bisogni del mercato), atti-viamo formazioni e preparazione ai processi di selezione e ai successivi inserimenti lavorativi. Siamo, infine, “clienti di noi stessi” quando serve assorbire nel nostro organico lavoratori formati grazie a Without Borders che vengono, per esempio, 

				impiegati nelle società controllate, come Randstad Services.

				I candidati e le candidate che partecipano al progetto sono richiedenti asilo, titolari di protezione internazionale, migran-ti soggiornanti di lungo periodo. Crediamo che i cittadini stra-nieri in cerca di occupazione siano una grandissima risorsa per tutta la società e che grazie a loro si possano raccogliere le sfide che caratterizzano il mondo del lavoro di oggi. 

				Il progetto Without Borders si rivolge anche alla platea di soggetti che, per esperienza e mandato, aiutano i migranti nei diversi ambiti di “presa in carico”: associazioni non-profit, centri accoglienza, enti pubblici (come i Comuni, i Consolati), associazioni culturali, privati e aziende perché crediamo che solo attraverso un partenariato si possano generare opportu-nità di inserimento lavorativo e inclusione sociale.

				Nel 2019, l’Alto Commissariato delle Nazioni Unite per i Ri-fugiati (UNHCR) ha assegnato a Randstad il logo “Welcome. Working for Refugee Integration”. Il riconoscimento premia le aziende che, in Italia, si impegnano per favorire l’integrazione lavorativa dei beneficiari di protezione internazionale. 

			

		

		
			
				 Le aziende si raccontano | randstad

			

		

		
			
				Ma che cos’è la diversità culturale in azienda? 

				È essere aperti al reclutamento di lavoratori e lavoratrici con un background diverso a livello di provenienza, di cultura o di religione che comporta spesso vantaggi legati all’innovazione, alla produttività ma anche alla riduzione del turnover, alla reputazione dell’azienda e alla soddisfazione e all’engagement dei propri dipendenti.
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				a cura della Redazione

				D&I in Sanofi

				Dagli Ambassador alla comunità LGBTQIA+ 

				Un Comitato Diversity & Inclusion formato da per-sone dell’Organizzazione che hanno aderito su base volontaria: ecco come, nel novembre 2020, è ripreso dopo la pausa forzata dovuta all’emer-genza COVID19 il cammino di Sanofi Italia lungo la strada della D&I. 

				Istituito al fine di individuare idee e proposte per contribuire in modo concreto alla costruzione di un luogo di lavoro inclu-sivo, il Comitato D&I è suddiviso in cinque gruppi di lavoro, uno per ogni asse prioritario di intervento per l’Azienda in Ita-lia: sostegno alla salute, inclusione delle disabilità, attenzione alle tematiche LGBTQIA+, equilibrio tra i generi e valorizza-zione delle generazioni.

				Gli Ambassadors, candidati volontari, sono anima e cuore pulsante del team: riflettono e si confrontano sui bisogni delle persone, con uno sguardo rivolto anche alla società civile.

				Numerosi sforzi sono stati compiuti per la comunità LGBTQIA+, che nel mondo del lavoro, in Italia rappresenta un milioni di la-voratori e lavoratrici. 

				L’obiettivo di Sanofi, a livello globale, è fare in modo che que-sta comunità venga equamente rappresentata all’interno del-le realtà in cui opera. 

				Per tale ragione, già nel 2017 Sanofi in Italia ha aderito a Parks - Liberi e Uguali (Associazione senza scopo di lucro che supporta le aziende nello sviluppo di strategie e buone pratiche rispettose della diversità di orientamento affettivo e identità sessuale dei propri dipendenti). Da allora Parks ac-compagna Sanofi lungo il cammino D&I.

				La formazione dedicata alle persone è parte fondamentale della strategia panificata insieme. Nel corso del 2021 sono state organizzate quattro sessioni formative, ognuna focaliz-zata su una diversa tematica. 

				Il primo incontro, progettato per il management aziendale, è stato dedicato al tema della leadership inclusiva, favorendo per la prima volta un dibattito aperto e limpido sulla questio-ne LGBTQIA+.

				I successivi due momenti (Parole che escludono – “Che cosa c’è oltre lo specchio” e Diventare alleati efficaci), aperti a tutti/e, hanno avuto l’obiettivo di sviluppare consapevolezza sull’importanza del linguaggio attraverso esempi di “parole ostili” che possono far sentire gli altri e le altre esclusi/e e privati/e della comfort zone nella quale poter decidere, in se-renità, se fare coming out o meno.

				Concluderà il ciclo di sessioni un momento di riflessione sulla genitorialità insieme ad A.ge.d.o. nazionale (Associazione di genitori, parenti e amici di persone che fanno parte della co-munità LGBTQIA+). Questo gruppo, nato con lo scopo prin-cipale di aiutare i genitori nel percorso di coming out di figli e figlie, lotta ormai attivamente per promuovere i diritti civili e i cambiamenti sociali in Italia per la comunità LGBTQIA+ stessa. 

				In linea con questa visione, a partire da giugno 2021 Sano-fi ha introdotto un supporto parentale destinato a genitori omosessuali, coppie di fatto e genitori adottivi.

				Un efficace percorso D&I non può prescindere dall’ascolto delle persone. Ad aprile 2021, infatti, la popolazione di Sa-nofi è stata coinvolta in una survey D&I, preparata in col-laborazione con Parks – Liberi e Uguali, per comprendere la percezione dei collaboratori rispetto a tematiche relative all’area LGBTQIA+. 

				Attraverso questo sondaggio interno e anonimo, si è voluta sondare la percezione che i collaboratori hanno dell’orienta-mento sessuale e dell’identità di genere. Conoscere l’opinio-ne dei collaboratori e delle collaboratrici su queste tematiche permetterà, ora e in futuro, di sviluppare azioni più effica-ci per continuare a far crescere in Sanofi una reale cultura dell’inclusione.

				I risultati emersi forniscono una chiara fotografia dello stato di fatto attuale: in particolare, più della metà della popolazio-ne rispondente al sondaggio – conosce e/o lavora con colle-ghi apertamente LGBTQIA+; la quasi la totalità della popo-lazione frequenta quotidianamente sul lavoro e nella propria vita privata persone apertamente LGBTQIA+. 

				A questo si aggiunge il dato secondo cui quasi il 100% dei rispondenti ritiene che la cultura aziendale in Sanofi sia per-cepita come solidale e aperta; allo stesso tempo, una bassa percentuale di persone ha dichiarato di essere stata testimo-ne, o di avere sperimentato, comportamenti percepiti come negativi nei confronti della comunità LGBTQIA+.

				Un dato per l’azienda non soddisfacente, che ha portato il comitato a voler continuare le attività per sensibilizzare ed educare i collaboratori riguardo queste tematiche.
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				Ad aprile 2021 la popolazione di Sanofi è stata coinvolta in una survey D&I, preparata in collaborazione con Parks – Liberi e Uguali, per comprendere la percezione dei collaboratori rispetto a tematiche relative all’orientamento sessuale e all’identità di genere. Conoscere l’opinione dei collaboratori e delle collaboratrici su queste tematiche permette di sviluppare azioni più efficaci per continuare a far crescere in Sanofi una reale cultura dell’inclusione.
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				a cura della Redazione

				Global Players Program,Dalla conoscenza all’integrazione

				Ecco come Snam supporta i colleghi nelle country estere

				Paese che vai usanza che trovi, recita un famoso pro-verbio della nostra tradizione popolare. Il senso è tanto semplice quanto veritiero: ogni luogo ha una cultura propria e usanze caratteristiche. 

				Conoscerle è il primo passo verso l’integrazione, soprattut-to quando, per lavoro, ci si trova a vivere all’estero. Le or-ganizzazioni multinazionali dislocate in vari Stati del mondo sanno bene di non poter mettere questo aspetto in secondo piano. Ne è consapevole Snam, una delle principali società di infrastrutture energetiche al mondo, che ha recentemente attivato il Global Players Program, una iniziativa – promossa da Snam Institute – che affianca colleghe e colleghi all’estero attraverso una serie di iniziative dedicate al loro sviluppo. 

				L’obiettivo del programma è agevolare l’inserimento delle persone in un paese straniero e cogliere appieno il potenziale di un’esperienza di crescita personale e professionale.

				In Snam opera una piccola comunità che forma il primo avamposto all’estero. Si tratta di un gruppo di 28 persone dislocate tra Austria, Albania, Grecia, Belgio, Regno Unito, Cina e Kuwait. Paesi diversi, stesse esigenze: adattarsi alla nuova cultura locale, senza perdere il legame con la società di provenienza, e sviluppare il business di Snam al di là dei confini nazionali, facendo emergere i vantaggi dell’essere in-ternazionali. 

				Nell’arco di un anno, periodo di vita del programma, la co-esione del gruppo all’estero sarà costruita attraverso eventi dedicati alle sfide, alle opportunità e alle lezioni apprese la-vorando all’estero. 

				I primi passi sono già stati fatti: nel mese di ottobre si è svol-to un evento con la partecipazione di Marco Alverà, CEO di Snam, Alessandra Pasini, CFO & Chief International/ Business Development Officer Snam, e Cosma Panzacchi, Executive Vice President Hydrogen Snam, che hanno sottolineato il ruolo chiave degli espatriati. 

				Il senso di appartenenza al Gruppo – uno dei goal cruciali del 

				Global Player Programs – sarà invece rafforzato con la Com-munity Peer Support, uno spazio di confronto tra pari in cui tutte le persone potranno condividere successi, difficoltà e best practice. Una piattaforma dedicata agevolerà il compito mantenendo in contatto i colleghi, sia tra loro che con il resto dell’organizzazione per ricevere supporto, restare focalizzati sui cambiamenti in corso e sempre connessi con la strategia aziendale. 

				L’iniziativa fa parte di una più ampia strategia internazionale già collaudata dall’azienda, che si articola in quattro punti: favorire l’aumento dell’efficienza e della flessibilità per le par-tecipate che operano in mercati maturi; cogliere le oppor-tunità relative alla transizione energetica; beneficiare della crescita della domanda gas in alcune geografie chiave, anche trainata da nuovi usi del gas in sostituzione di combustibili più inquinanti; sviluppare i servizi in aree geografiche che of-frono potenziali di crescita interessanti. 

				Tutto questo non si può realizzare se non con l’altissima con-sapevolezza di quanto il valore portato da persone che hanno culture, background e lingue differenti, sia imprescindibile e irrinunciabile in un millennio in cui, le connessioni e il valore portato dall’unicità delle persone, stanno alla base di ogni progresso sostenibile e duraturo.

			

		

		
			
				SNAM | Le aziende si raccontano

			

		

	
		
			
				Divercity | Numero 13 – DICEMBRE 2021 |

			

		

		
			
				109 

			

		

		
			
				 Le aziende si raccontano | SNAM

			

		

		
			[image: ]
		

	
		
			
				| Divercity | Numero 13 – DICEMBRE 2021

			

		

		
			
				110 

			

		

		
			
				Daniele Regolo

				TRA DISABILITà E CULTURA

				L’esempio della sordità

				È possibile considerare la diversità culturale alla stre-gua di una disabilità? 

				Posta così, la domanda può apparire poco chia-ra. Avere una disabilità – o per meglio dire: vivere in una condizione di disabilità – significa avere qualcosa di meno (la menomazione) rispetto alla “persona media”, con salute media, senza particolari deficit di tipo fisico, senso-riale, intellettivo o psichico. Ma proviamo ad addentrarci in questa strada così (apparentemente) inusuale.

				Prendiamo ad esempio una persona con deficit uditivo, con le protesi fissate al padiglione che provano a portare volu-me nelle orecchie indebolite e collochiamola in un negozio, mentre sta comunicando con il commesso: non capisce e non riesce a farsi capire, tanto è difficoltosa la comunicazione! 

				Altra scena: una persona che comunica attraverso la lingua dei segni utilizzando le mani con altre persone che adotta-no, ugualmente, una lingua visivo manuale: riceveremo sicu-ramente un’impressione di armonia. Magari è in corso una discussione accesa, eppure si stanno capendo. Questi due semplici esempi ci fanno capire come, fermo restando la me-nomazione sensoriale, a seconda del paradigma che adot-tiamo nel guardare, possiamo far prevalere l’aspetto medico della sordità o quello culturale.

				Quando la sordità entra in una famiglia, il primo pensiero che i genitori hanno è quello di ripristinare una condizione di “normalità”, non fosse altro per il fatto che quasi la totalità dei nati sordi sono figli di udenti. Protesi e impianti cocleari, insieme a figure specializzate come otorini e logopedisti, rap-presentano l’universo che “spinge” la persona con disabilità uditiva verso il mondo normale, quello della parola pronun-ciata e sentita. Per arrivare a considerare quel corpo con il sistema uditivo compromesso quale autentico “luogo” di co-municazione del sordo nel mondo ci sono voluti molti anni. Nel 1880, data simbolo per il mondo dei sordi, il Congresso di Milano stabilì che la lingua orale era da preferire al “gesto”. Ci volle quasi un secolo affinché, grazie anche all’impulso dato da William Stokoe (linguista statunitense scomparso nel 2000, NdR) intorno agli anni ‘60, si guardò alla comunicazio-ne visivo manuale alla stregua di un’autentica lingua con la sua ben definita struttura. Questi studi diedero nuova forza alla causa di tutti quei sordi e quelle sorde che, attorno alla 

				Lingua dei segni, si consideravano comunità.

				Per avere un’idea di come questa comunità sia autentico og-getto di studi antropologici, basti pensare che nell’isola di Martha’s Vineyard (Massachusetts), nel diciannovesimo se-colo, i sordi erano una minoranza molto cospicua, al punto che tutta la popolazione dell’isola era in grado di comunicare con loro tramite la Lingua dei segni. Un caso certamente li-mite, ma che ci fa ben capire come la funzione culturale della sordità può addirittura oscurare del tutto l’aspetto legato alla disabilità.

				Non è questa la sede migliore per porci domande tanto affa-scinanti quanto complesse, come: la lingua dei segni può, a sua volta, essere ghettizzante? 

				È giusto che la scelta tra oralismo e lingua dei segni sia defi-nita da altri? 

				È vero che le persone che si definiscono Sorde (con la “s” maiuscola) godono generalmente di maggiore autostima ri-spetto a quei sordi che vivono sé stessi come disabili? 
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				Chi vive una condizione di disabilità deve trovare quotidianamente soluzioni differenti (rispetto alla popolazione senza disabilità) per raggiungere un determinato obiettivo. Ciò comporta il dotarsi di una modalità di pensiero e di ragionamento diversi dal pensiero dominante. 
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				Il fatto che tutti i Sordi del mondo siano accomunati dalla lingua segnica (in ogni Paese ha poi la sua differenziazione, pur mantenendo una base molto simile ovunque) è un fattore sufficiente per considerare “cultura” un mondo che però non ha territorio geografico di riferimento? 

				Queste domande ci aiutano a comprendere quanto i deaf studies abbiano contribuito allo sviluppo della cosiddetta “cultura sorda”. Ciò che io credo sia utile sottolineare, in que-ste pagine dedicate alla multicultura, è che, per estensione, la disabilità stessa può essere vista in modi differenti. Non solo come menomazione, ma come diversa cultura, come un significativo e aggiuntivo punto di vista. 

				Chi vive una condizione di disabilità deve trovare quotidiana-mente soluzioni differenti (rispetto alla popolazione senza di-sabilità) per raggiungere un determinato obiettivo. Ciò com-porta il dotarsi di una modalità di pensiero e di ragionamento diversi dal pensiero dominante. 

				Il programmatore con sindrome di Asperger, la ragazza con disabilità invisibile da DSA ne sono solo i più lampanti esempi. Credo che se tra i due Poli (disabilità vs cultura) accettassimo una zona tropicale intermedia in cui i condizionamenti negativi (ovvero quelli di partenza) possono mostrarci anche soluzio-ni costruttive, un seme di differente pensiero capace di dare origine a steli di diverse “culture” sarà sotterrato, e un grande passo in avanti verso il vero progresso potrà dirsi compiuto.
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				a cura della Redazione

				Diversity, Equity 

				& Inclusion

				Valore fondante per favorire la crescita sociale, culturale, economica

				Oggi la DE&I è sempre più un’opportunità di cam-biamento. Un percorso di DE&I può diventare leva per il business, favorendo e generando lo sviluppo della creatività, dell’innovazione e della produttività. Avere un ambiente di lavoro fatto da persone di diverse cultu-re, provenienze, origini e destinazioni, vuol dire avere più punti di vista che si incontrano e convivono nel momento operativo e, allo stesso tempo, perseguire un risultato comune, raggiungendo importanti obiettivi di crescita economica, sociale e culturale.

				L’importanza della DE&I per le aziende è ormai testimoniata da varie fonti e confermata anche dall’Employer Brand Rese-arch 2021, studio realizzato su un campione di 190 mila in-tervistati da 34 Paesi del mondo. La ricerca sottolinea come, tra i fattori più rilevanti nella scelta di un datore di lavoro, ci sia proprio la valorizzazione di questo asset. Un aspetto che tocca particolarmente i più giovani: il 49% degli intervistati nella fascia d’età 18-24 e il 38% nella fascia d’età 24-35 anni cerca un datore che abbia a cuore il tema. Per quanto riguarda il genere, DE&I risulta essere un criterio importante per il 41% delle donne e per il 31% degli uomini.

				La DE&I fa da sempre parte del DNA di Sodexo anche at-traverso numerose iniziative per lo sviluppo di una cultura che rispetti le differenze, valorizzando le idee, le esperienze e i singoli talenti, in cinque ambiti specifici: generazionale, di genere, di disabilità, culturale e di orientamento sessuale.

				È questo il caso di Silla, Edith, Thomas e Mamadou, quattro addetti ai servizi di ristorazione assunti presso la scuola ele-mentare di Bernareggio (MB) e presso una celebre Università milanese. Arrivano da Guinea, Costa D’Avorio e Ghana, Paesi che hanno lasciato per motivi politici.

				Silla, 21 anni, è originario della Guinea, dove studiava, ed è in Italia dal 2017. Nel nostro Paese ha lavorato nel settore agricolo, ha preso la licenza media e fatto un corso per pia-strellisti. Ora lavora in mensa. 

				Edith, invece, è della Costa d’Avorio, ha 34 anni ed è arrivata in Italia nel 2016. In Africa era una commerciante e si occu-pava anche di bambini con genitori malati o in difficoltà. Oggi coltiva la sua passione per il cibo e per i bimbi lavorando nella mensa scolastica.

				Thomas ha 22 anni e arriva dal Ghana. È in Italia dal 2016, ha lavorato come pescatore, piastrellista, muratore e ha se-guito corsi di lingua italiana.

				Anche Mamadou è arrivato dalla Guinea nel 2016. In Italia ha seguito corsi di alfabetizzazione ed è entrato a far parte del team di accoglienza Sodexo in un’Università milanese e coordina il percorso di studi e la residenza degli studenti in-ternazionali. 

				Oggi Silla, Edith, Thomas e Mamadou sono perfettamente in-tegrati nelle comunità locali dove risiedono. Arrivare qui non è stato facile, ma sorretti dalla consapevolezza che l’ugua-glianza sia un valore fondamentale e soddisfatti della vita che si sono costruiti in Italia, oggi sono liberi di essere se stessi e rispettati.

				Riguardo all’esperienza con Silla, Edith e Thomas, Valentina Usai, Responsabile di Unità per Sodexo Italia, ha dichiarato: “Quando mi hanno proposto di formare tre ragazzi che non avevano mai fatto questo lavoro e che non parlavano bene la nostra lingua, inizialmente ho pensato che fosse una forma-zione fine a se stessa. Mai mi sarei aspettata che questi ra-gazzi avrebbero cambiato in meglio il lavoro del nostro team. Sono rispettosi delle persone, delle regole e del lavoro; sono precisi, accolgono i bambini e maestre con grandi sorrisi e li servono con cura e passione e hanno sempre voglia di im-parare qualcosa di nuovo. In più, hanno instaurato con tutte le collaboratrici un ottimo rapporto, ci siamo guadagnati fi-ducia reciproca e sentirli affermare che, ormai, siamo la loro famiglia ci rende davvero felici e fiere”.
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				La DE&I fa da sempre parte del DNA di Sodexo anche attraverso numerose iniziative per lo sviluppo di una cultura che rispetti le differenze, valorizzando le idee, le esperienze e i singoli talenti, in cinque ambiti specifici: generazionale, di genere, di disabilità, culturale e di orientamento sessuale.
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				Marilucy Saltarin

				Storie personali creano impatti universali

				Come gli ERG agiscono sulla (multi)cultura 

				“Qui mi trovo bene, anche se l’Italia a volte mi manca, io mi sento Italiano”. 

				A parlare è il nostro collega Fred da Lon-dra, dove vive e lavora come Analyst per Sky UK. Fred è uno degli organizzatori del “Caffè del lunedì”, un nuovo spazio di confronto e discussione orizzontale, a cui ha accesso tutta la popolazione di Sky, un appuntamento set-timanale many-to-many organizzato dai colleghi per i colleghi in cui si discutono tematiche di Diversity & Inclusion legate a casi di attualità oppure testimonianze dirette. Si parla di bias, di professionalità e di storie di vita, come quella di Fred, third-culture-kid, cresciuto a Brescia da genitori Ghanesi che lo hanno spinto a emigrare, una seconda volta, per persegui-re in UK una crescita professionale che in Italia sarebbe stata più difficile.

				Fred è entrato a far parte dell’ERG Diversity & Inclusion di Sky Italia grazie alla collaborazione con Unity Program, un network formatosi in Sky UK dopo l’assassinio di George Floyd e le proteste del movimento Black Lives Matter, per rappresentare e supportare i colleghi appartenenti alla co-munità Black nel loro percorso professionale in Sky. 

				All’organizzazione del “Caffè del lunedì” partecipa anche Lara, occhi e capelli blu, che racconta la propria battaglia per i pari diritti di ogni corpo sia fuori dall’azienda - come attivista body-positive - sia in Sky attraverso la rubrica “Caro corpo”.

				In un altro incontro, Antonio e Sara parlano del loro percorso di alleati, che li ha portati ad approfondire la conoscenza in materia di disabilità ed etnia e a realizzare una guida al lin-guaggio inclusivo da condividere con i colleghi in azienda, per far sì che, tutti possano essere più consapevoli delle parole che utilizzano per descrivere la realtà - e del peso che queste hanno.

				E ancora, durante un “Caffè del lunedì” Laura ha raccontato come, essere la mamma bianca di una bambina nera, non significhi necessariamente averla adottata. 

				Aprire spazi di discussione trasversale, anche attraverso gli ERG, significa creare un humus culturale fertile in cui le azioni 

				e i progetti legati all’inclusione delle diversità non vengano vissuti come azioni top-down, ma come processi centrali nel-la creazione di valore.

				Negli ultimi anni Sky ha subito un decisivo boost rispetto ai temi di D&I, annoverando tra i propri obiettivi di business sia la presenza e la progressione professionale delle comunità sottorappresentate, sia l’utilizzo della propria voce per pro-muovere il cambiamento culturale. 

				A livello europeo, Sky sta facendo passi importanti per di-ventare un business sempre più inclusivo. In particolare, per combattere le iniquità legate all’etnia, è stato lanciato un nuovo programma che porterà a investire 30 milioni di sterli-ne nei mercati del Gruppo in tre anni.

				In Italia, prima della nascita di un’unità di business dedicata, 

			

		

		
			
				SKY | Le aziende si raccontano

			

		

		
			
				Negli ultimi anni Sky ha subito un decisivo boost rispetto ai temi di D&I, annoverando tra i propri obiettivi di business sia la presenza e la progressione professionale delle comunità sottorappresentate, sia l’utilizzo della propria voce per promuovere il cambiamento culturale. 
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				il cambiamento culturale è stato portato avanti dall’ERG Di-versity & Inclusion, nato a fronte di un’esigenza emersa da una survey interna. Il gruppo si è arricchito, nel tempo, di colleghi di tutti i livelli, provenienti dalle aree più disparate che hanno portato professionalità e punti di vista peculiari.

				Prima del “Caffè del lunedì” il gruppo ha organizzato anche eventi interni per la popolazione Sky “verticali” sui temi dell’inclusione, dedicati a etnia e alla multiculturalità come “Storie di successo oltre i confini” con l’intervento di Adama Sanneh - Co-founder e CEO di Moleskine Foundation, Lidia Carew - performer e founder of Lidia Dice, Jesus Garcés Lam-bert - regista e documentarista, e Rania Maadani - avvocata penalista del tribunale di Verona, che si sono confrontati sugli impatti che gli stereotipi etnici possono causare su identità, professione e percorso di carriera nel contesto italiano at-tuale. 

				A un anno dai fatti di Minneapolis abbiamo voluto ragionare sulla narrazione fatta dalle varie testate italiane con l’asso-ciazione We World Onlus. La giornalista Kibra Sebhat ha rac-contato ai colleghi dell’importanza di parlare di migrazioni “al plurale” e di come in US la comunità Black e quella Asiatica abbiano fatto fronte comune contro il razzismo per arginare il fenomeno dell’Asian-hate affermatosi con la pandemia di Covid-19, in un evento dal titolo “Black Lives Matter: i media Italiani”.

				Sono le storie a normalizzare la realtà che viviamo anche aziendalmente. Raccontarle crea un impatto sociale, gene-ra esternalità positive e mette le persone nelle condizioni di svolgere il proprio lavoro nella consapevolezza di abitare un ambiente sano dal punto di vista psicologico, all’interno del 

				quale poter esprimere il proprio talento, la propria persona-lità e il proprio vissuto, perché diventino un valore aggiunto nella storia professionale di ciascun individuo all’interno di Sky.
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				Marilucy saltarin, 1985. She/her. Third-culture kid, laurea magistrale in Economics and Management all’Università Bocconi, Sky Italia Senior Diversity&Inclu-sion Professional.
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				Sara Pagliarulo

				La multi-culturalità è un’occasione

				La multiculturalità è un contenitore ricco di idee, va-lori, capacità logiche, regole e modi di vivere molto differenti. Ad oggi la varietà culturale si trova in quasi tutte le aziende anche se in percentuali diverse; è un fenomeno che richiede un’attenta gestione delle dinamiche e delle relazioni perché, se non riconosciuto, può creare con-flitti, processi di omologazione e rallentamento dei percorsi decisionali. Se valorizzato, invece, può essere una potentissi-ma fonte di creatività, di sviluppo, un modo per migliorare il clima aziendale e per rafforzarne l’immagine interna ed ester-na. Come si legge nell’articolo “Delivering through diversity” (McKinsey, 2018), la diversità etnica e culturale all’interno dei team di lavoro è un valore prezioso ed è, inoltre, correlata alla redditività aziendale. Infatti, da un’attenta analisi condot-ta da McKinsey, le aziende con i team esecutivi più variegati a livello etnico, hanno il 33% di probabilità in più di superare i loro pari in termini di profitti. I driver di questa correlazione dipendono dal fatto che le aziende più diversificate sono in grado di attrarre i talenti migliori, di incrementare l’orienta-mento al cliente, la soddisfazione dei dipendenti e il processo decisionale. È dunque risaputo: in un team eterogeneo è pre-sente un maggiore confronto fra i membri del team stesso, un ampio scambio di differenti punti di vista, che coincidono con lo sviluppo e il progresso aziendale.

				In questa particolare occasione ho deciso di raccontare la storia di Sylla, ragazzo di 30 anni di origine nigeriana che aveva alle spalle solo brevi esperienze lavorative come brac-ciante. Tutto ha avuto inizio nel 2020, anno che, come sap-piamo, è stato particolarmente problematico per tantissimi settori. Proprio per questo motivo e viste le nuove esigenze professionali segnalate da parte dalle nostre aziende clienti, abbiamo pensato di creare dei percorsi formativi ad hoc che avessero un “taglio” decisamente pratico. Il progetto ha visto la collaborazione di Synergie Italia, dei colleghi della filiale di Torino e delle Politiche attive del Lavoro, di Ufficio Pio ente strumentale della Fondazione Compagnia di San Paolo, con il coordinamento di Progetto Moi - Migranti un’opportunità d’inclusione, di Torino.

				A metà del 2020 i ragazzi del progetto sono stati inseriti in questa formazione e hanno partecipato a una giornata di colloqui con le aziende del territorio. Successivamente a questa prima fase Synergie ha portato avanti la ricerca di op-

				portunità per tutti i candidati. Sylla era uno dei partecipanti alla formazione e, accompagnato da Synergie e dallo staff di Progetto Moi, ha saputo cogliere l’opportunità data e ha conosciuto Francesco Pinto, titolare dell’azienda Pinto Pon-teggi che ha deciso di inserirlo inizialmente in tirocinio come 
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				La multiculturalità è un contenitore ricco di idee, valori, capacità logiche, regole e modi di vivere molto differenti. Ad oggi la varietà culturale si trova in quasi tutte le aziende anche se in percentuali diverse; è un fenomeno che richiede un’attenta gestione delle dinamiche e delle relazioni perché, se non riconosciuto, può creare conflitti, processi di omologazione e rallentamento dei percorsi decisionali. Se valorizzato, invece, può essere una potentissima fonte di creatività, di sviluppo, un modo per migliorare il clima aziendale e per rafforzarne l’immagine interna ed esterna.
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				manovale edile all’inizio del 2021. Ma il percorso di crescita non si è fermato, infattiad oggi Sylla è assunto dall’azienda e vi lavora stabilmente. 

				Gli ostacoli da superare per inserire le persone migranti sono moltissimi e derivano tutti dalla poca conoscenza di “rego-le culturali” che spesso si danno per scontate. Tra queste il basso livello di conoscenza della lingua italiana: è difficile riuscire a valorizzarsi quando non si ha accesso a un buon vocabolario. Inoltre notiamo una mancanza di comprensione del mercato del lavoro rispetto alle proprie competenze, con tutte le conseguenze negative che ne derivano. Infine, mol-to importanti sono la questione del riconoscimento dei titoli di studio, la mancanza di domicilio fisso, la non garanzia di rinnovo dei documenti d’identità e, purtroppo, i problemi di salute derivanti da vissuti particolarmente burrascosi.

				Il lavoro da fare è tanto, ma è indispensabile provarci e mi-gliorare, perciò Synergie ha così a cuore il case history che vi abbiamo raccontato, per il quale è stato fondamentale un lavoro di sinergia tra tutti gli attori coinvolti in questo bellis-simo progetto.

				Il prossimo obiettivo è quello del riconoscimento, quanto pri-ma, dei titoli di studio esteri in modo che le persone migranti possano accedere con semplicità anche a opportunità sem-pre più professionalizzanti.

				E noi…ci stiamo già lavorando!
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				Sara Pagliarulo, 1991, Laurea Magistrale in Psico-logia del Lavoro e Sociale; Master di II livello in Formazio-ne e Sviluppo delle HR; Diversity & Disability Specialist. 
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				multicultUre

				Unity, not uniformity, must be our aim. We attain unity only through variety. 

				Differences must be integrated, not annihilated, not absorbed.

				Mary Parker Follett

				C’erano 153 milioni di immigrati a metà anni ‘90. Le Nazioni Unite ne calcolavano 271 milioni nel 2019. Ci si sposta per necessità o per cercare nuove opportunità, di con-seguenza le società diventano sempre più culturalmente variegate, a prescin-dere dal passaporto che si possiede. In certe zone più calde, la compresenza di diverse tradizioni, abitudini e lingue ar-riva a creare conflitti violenti. Ma anche dove c’è stabilità socio-politica la com-plessità delle situazioni può degenerare in tensioni e incomprensioni che diventa necessario considerare con lungimiran-za. Per questo la possibilità di insegnare sin da piccoli ad apprezzare la diversità come ricchezza, potrebbe rappresenta-re un’opportunità.

				Una volta di fronte alle differenze cul-turali la difficoltà principale riguardava la barriera linguistica, affrontata spesso puntando all’assimilazione delle mino-ranze a partire dall’insegnamento esclu-sivo della lingua predominante. Con l’aumentare e il diversificarsi di gruppi minoritari all’interno delle società, è cresciuta l’attenzione e migliorato il di-battito. Anche grazie a una maggiore consapevolezza, è diventata nozione abbastanza condivisa la necessità di gettare basi solide per le società del futuro, intrinsecamente sempre più di-verse, favorendo se non proprio inse-gnando la contaminazione e l’incontro. A partire dagli anni dello studio, dalle scuole primarie fino alle specializzazioni universitarie. Assicurare una compren-sione comune attraverso, per esempio, un’educazione interculturale, quindi in-cludente, che faccia sentire accolte le “minoranze” dentro insiemi esistenti, e favorisca lo scambio: queste alcune 

				chiavi anche per eliminare molti stereo-tipi (di genere, culturali, di orientamento sessuale…) e contrastare, se non pre-venire addirittura, atti di intolleranza e bullismo.

				La situazione è ovviamente diversissima anche all’interno di contesti analoghi, basti pensare alle differenze esistenti dentro aree di uno stesso Paese. In par-ticolare è difficile trovare elementi co-muni capaci di descrivere una gestione efficace della multiculturalità sui banchi delle scuole dell’obbligo. Non impossi-bile, invece, trovare modalità simili guar-dando ai livelli di istruzione superiore, dalle università fino ai corsi di specia-lizzazione e poi oltre, nelle modalità di assunzione delle aziende. Sono sempre più gli studenti o i giovani professionisti che guardano fuori dai confini della pro-pria patria di origine. Sicuramente aiu-tati dall’eliminazione delle barriere alla circolazione delle informazioni, possibi-le grazie all’accesso dalla Rete, per mol-ti la sperimentazione di ambienti diversi rappresenta un beneficio in termini in-tellettuali, economici, appunto, ma an-che di cultura, possibilità di espressione e libertà personale. In questo senso è significativo l’aumento delle offerte che puntano allo scambio durante gli anni di preparazione superiore: rispondono a bisogni evidenti, ma allo stesso tempo ne permettono l’ampliarsi. Un esempio sono i progetti SHARE e Erasmus+, certo non solo incentrati sulla multi-culturalità, ma indubbiamente influen-ti anche già per le quantità di incontri che direttamente o meno causano. O, più nello specifico, le alleanze strategi-che tra aziende e studenti europei che abbiamo presentato con Italia-ASEAN alla Commissione UE: il nostro proget-to mira a supportare i percorsi di stu-

				dio verso il Sud Est Asiatico, un’area del mondo molto diversa dall’Europa, ma che sempre più rappresenta un punto di riferimento e un interlocutore chiave per il nostro futuro. Che si sta aprendo, inoltre, essa stessa al mondo occidenta-le, desiderosa di svilupparsi guardando a ovest. 

				Parte delle generazioni che si stanno formando oggi hanno naturalmente una struttura mentale più inclusiva gra-zie alla facilità con cui incontrano “l’al-tro” nel quotidiano. Avere la possibilità concreta di farne esperienza da vicino potrebbe rappresentare un passaggio importante per costruire rapporti più efficaci, rispettosi, pacifici perché basati su una comprensione profonda. Oltre che realizzare una società dove la va-rietà culturale sia un dato di fatto, acco-gliente di tutte le identità. 

			

		

		
			
				Riso e seta	| Rubrica a cura di Alessia Mosca

			

		

		
			
				alessia mosca, 1975. Ph.D., promotrice legge Golfo-Mosca, Segretaria Generale Italia-ASEAN
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				cop26

				Inizio a scrivere questo articolo all’indomani della giornata inaugu-rale di COP 26, la conferenza delle Nazioni Unite sui cambiamenti cli-matici ritenuta da molti “l’ultima chia-mata” per concertare politiche globali “concrete” che ci consentano di conte-nere l’aumento della temperatura entro 1,5°C (rispetto all’era pre-industriale). 

				Sono passati sei anni dall’accordo di Pa-rigi che ha fissato tale obiettivo e poco/nulla è stato fatto per la riduzione delle emissioni di CO2, principale causa del surriscaldamento globale, come ripe-tuto più volte da Greta Thunberg e dal movimento “Fridays for future”. 

				La conferenza ONU ospita più di 120 leader mondiali e dà voce anche ai pa-esi emergenti, emarginati invece da al-tri consessi come il G20; mancheranno però Xi Jinping (che si limiterà a inviare un video messaggio) e Putin. 

				Nella prima giornata hanno avuto spa-zio le dichiarazioni dei capi di Stato: il presidente della Liberia ha ricordato il “mismatch” tra il peso dell’impatto del riscaldamento globale sostenuto dall’A-frica e il beneficio minimo ottenuto dal-le soluzioni esistenti e dagli investimenti finanziari. Il presidente del Malawi defi-

				nisce “cleaning fee” il denaro promesso alle nazioni meno sviluppate dalle na-zioni più avanzate. Sir David Attenbo-rough ha ricordato ai “grandi” le proprie responsabilità con la chiarezza che lo contraddistingue: “This story is one of inequality as well as instability. Today those who have done the least to cause this problem are among those to be har-dest hit. Ultimately, all of us will feel the impact, some of which is unavoidable.”

				Noi che viviamo nell’Unione Europea conosciamo l’impegno per la riduzione delle emissioni e per una “transizione giusta”, sappiamo che gli investimen-ti “verdi” sono in continua crescita e al centro dei Piani nazionali di Ripresa e Resilienza ma, la vera sfida, è fuori dai nostri confini regionali, dove si rivelano gli effetti più devastanti di siccità, inon-dazioni e deforestazione e dove le na-zioni non hanno risorse sufficienti né per gestire gli eventi acuti né per adattare i territori ai cambiamenti in atto. 

				Le organizzazioni che rappresentano i 90 paesi “meno sviluppati” dichiarano che i loro piani per prevenire i danni sono già stati superati dai disastri indot-ti dal clima, che si stanno intensificando e si verificano più regolarmente. Secon-do le Nazioni Unite oltre l’80% dei paesi in via di sviluppo ha iniziato a formulare e attuare i propri piani nazionali di adat-tamento, ma uno studio dell’Istituto internazionale per l’ambiente e lo svi-luppo (IIED) indica che i 46 paesi meno sviluppati del mondo non hanno i mezzi finanziari per diventare “a prova di cli-ma”. Questi paesi hanno bisogno di al-meno 40 miliardi di dollari all’anno per i loro piani di adattamento eppure, tra il 2014-18, hanno ricevuto solo 5,9 $ miliardi di finanziamenti. 

				Ecco dunque l’importanza di COP 26: gli effetti del cambiamento climatico sono globali, ma non omogenei e i pa-esi sviluppati (Cina inclusa!) devono fare gli sforzi maggiori sia per ridurre l’uso di 

				fonti fossili per la produzione di energia, sia per sostenere i paesi emergenti che hanno bisogno di una crescita sostenibi-le e pulita e - soprattutto - di infrastrut-ture che li rendano pronti ad affrontare gli effetti del cambio di clima. Tali nefa-ste conseguenze, infatti, se anche cen-trassimo l’obiettivo di Parigi 2015, non smetterebbero di flagellare il pianeta ancora per lungo tempo, rendendolo inospitale e inabitabile per centinaia di milioni di persone, che diventerebbero rifugiati (o migranti) climatici, che si spo-sterebbero nei paesi vicini rendendoli ancor più fragili, in una catena viziosa dagli effetti sociali devastanti. 

				Poiché, parlare di clima, significa occu-parsi sostanzialmente della sopravvi-venza della nostra specie sul pianeta. 

				Al termine dei negoziati, i risultati del-la COP26 sono controversi: l’ambizione di 1,5°C dell’accordo di Parigi è viva, ma a malapena, considerato l’inter-vento dell’ultimo minuto dell’India che ha indebolito il testo sul carbone (che ora recita “riduzione graduale” anziché “eliminazione graduale”).  Risultati de-ludenti se pensiamo al “no” alla pro-posta di introdurre un meccanismo di finanziamento delle perdite e dei danni (loss and damage) a favore dei paesi più poveri. “Little Amal” la grande mario-netta con le sembianze di una giovane profuga siriana, giunta a Glasgow per amplificare la voce dei migranti e dei ri-fugiati, vittime non solo delle guerre ma anche e sempre di più del cambiamento climatico, e le proteste dei rappresen-tanti delle comunità indigene non hanno ottenuto l’ascolto sperato, ancora una volta. 
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				Valeria Colombo, 1978, 

				Laurea in Scienze Politiche. 

				Esperta di sostenibilità e ESG.
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				IO SONO TANTE 

				E SONO UNA

				Tanti mi chiedono “di dove sei?” E non so come rispon-dere. Sono nata e cresciuta in India, ho vissuto in Indonesia e in Somalia e ho fatto l’università negli Stati Uniti (di cui ora sono cittadina). 

				Ho sposato un italiano e, 5 anni dopo, mi sono trasferita in Italia. Poiché ho tra-scorso la maggior parte della mia vita, in particolare gli anni importantissimi dello sviluppo, al di fuori del paese dei miei genitori, ufficialmente sono classificata come “ragazza di terza cultura”.

				Ma cosa significa? Innanzitutto, quando le persone domandano da dove vengo, non ho mai una risposta facile e, come quei camaleonti che cambiano colore sulla base dell’ambiente in cui si trova-no, la mia risposta cambia a seconda del momento. 

				L’Italia è, oggi, il paese dove ho vissuto più a lungo (25+ anni). Ma gli Stati Uniti è dove ho vissuto per 15 anni, dove ho svolto la maggior parte del mio studio universitario e post-laurea, dove ho avu-to le mie prime esperienze lavorative. È il Paese nel quale mi identifico di più per mentalità, cultura e modo di essere. Ma 

				dentro di me c’è un mondo più ampio. Come posso non riconoscere quanto si-ano profonde le mie radici indiane e la mia infanzia indonesiana, e quanto mi abbiano influenzata? O la Somalia che mi ha esposta a orizzonti completamen-te nuovi. Ognuna di queste esperienze e culture è parte forte del tessuto che mi rende chi sono oggi, del mio vocabolario cognitivo, visivo, emotivo. Ma di certo non posso dire che appartengo comple-tamente a nessuno di questi paesi.

				Piuttosto, direi che la mia famiglia si è tuffata in culture diverse, assorbendo voracemente il meglio da tutte con sti-li di vita e personalità. E, naturalmente, abbiamo condiviso la nostra cultura con tutti coloro che abbiamo incontrato e con cui siamo diventati amici. 

				In Indonesia sono cresciuta in una ban-da di ragazzini di quartiere, passando ore nelle risaie a caccia di libellule, man-giando gado-gado, e diventando esperta nell’intrecciare cestini e altri oggetti con le palme. Nella Somalia dilaniata dalla guerra, ho sentito mio padre parlare di come gli insurrezionisti avevano preso il controllo della Scuola Internazionale e lui, all’epoca il diplomatico più senior delle Nazioni Unite, abbia portato via il personale e gli studenti caricandoli nella sua auto un po’ alla volta. Nella nostra casa sulle bellissime spiagge bianche di Mogadiscio, vivevo accanto a un ghe-pardo (l’animale domestico adottato - illegalmente - dal nostro vicino di casa italiano), il che ovviamente mi faceva te-mere per i nostri dik-dik domestici, che vagavano tra il giardino e il deserto.

				Ovviamente, a quei tempi, non sapevo quale privilegio fosse tutto questo: era semplicemente la mia vita.

				Per essere chiara: non tutto era fanta-stico, un sogno. Come per tanti ragazzi di terza cultura, le questioni di apparte-nenza, adattamento e come fare e rifare 

				amicizia sono stati un ritornello costante della vita. Non ho avuto stretti legami con parenti vicini. Non ho amici che co-nosco da sempre. Rimbalzare in giro per il mondo è un’avventura, ma può anche farti sentire sola. La solitudine, la voglia di sentirmi ancorata, sono state costanti nella mia vita. 

				Sono abituata a ricominciare, sono abi-tuata al disordine, a vivere con poca chiarezza e a non appartenere ad un gruppo o all’altro.

				Oggi mi rendo conto dei numerosi van-taggi che questo mi ha portato: sono molto adattabile. Essere in grado di vedere e comprendere la situazione da diverse prospettive e punti di vista al-ternativi è una seconda natura per me. Sono abituata a vivere esperienze nuove in modo fluido e riesco a trovare modi per fare amicizia con tutti tipi di perso-ne. Trovo la capacità di “stare a cavallo” di culture differenti una risorsa enorme, che permette di essere capita, ma an-che di capire gli altri. E come quel ca-maleonte di prima, posso nascondermi nello sfondo quando ne ho bisogno. 

				Ma soprattutto, mi ha offerto la possi-bilità di parlare diverse lingue, di avere una rete mondiale di amici, e di inte-grarmi facilmente in ambienti e culture lontane. Questo contatto con così tante culture ha sviluppato in me un senso in-tuitivo di inclusione dell’altro e un’eleva-ta tolleranza per persone “diverse” non-ché la possibilità di ampliare la scelta di dove, come, cosa voglio fare. 

				Ed è questo il cuore della mia storia: quando rifletto, questo è il motivo per cui dobbiamo lavorare insieme. 

				Come educhiamo i giovani, noi stessi, la società in modo da massimizzare le op-zioni e le scelte? 

				Come possiamo acquisire visibilità e ac-quisire molteplici prospettive e possibi-lità in modo da fare scelte deliberate e intenzionali piuttosto che essere costrit-tive? Certamente oggi, in un mondo di polarità crescenti, questa è una questio-ne chiave in cui tutti e tutte dobbiamo essere coinvolti. 

				È questo il dono più bello di essere esposti a diverse culture. 
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				micro-diversità

				Quanto la società e il mondo del lavoro italiano sono in grado di raccogliere e valo-rizzare differenze e contri-buti multi culturali che scaturiscono da una comunità in continua evoluzione? 

				Quanti arrivano alle università e quante diversità si riescono a tramutare in op-portunità? Una prima risposta potrebbe arrivare da un’analisi dei percorsi degli 877.000 alunni con cittadinanza non italiana (su 8.700.000 che frequentano le scuole italiane). 

				10% del totale, quindi, al quale vanno aggiunti tutti i nati da genitori di origine straniera che, avendo già acquisito da tempo la cittadinanza, hanno trasmesso loro questo diritto insieme a un patri-monio sconfinato di differenze culturali linguistiche, etniche, religiose, musicali e alimentari. Sicuramente il loro viaggio tra inclusione, partecipazione, identifi-cazione è esposto a battute d’arresto e slittamenti di diritti che rendono difficol-tosa la loro piena realizzazione, la ma-turazione compiuta di un senso di ap-partenenza a una comunità e il sentirsi responsabili di un futuro comune. 

				Naturalmente la mia riflessione si rivol-

				ge anche alla loro occupabilità e al pro-cesso di inclusione lavorativa. Così come avviene per gli studenti con disabilità, i numeri evidenziano da sempre che i percorsi sono costellati da difficoltà e da barriere che inesorabilmente ne rallen-tano l’avanzamento e, con loro, quello di tutta una comunità che non si rivela all’altezza delle sfide e si conferma in-capace di valorizzare sistematicamente i talenti delle persone. E così, come per la disabilità, anche in tema di origine stra-niera, la dispersione scolastica è l’indi-catore che esistono due velocità e che disegna nitidamente l’incapacità di col-mare gli svantaggi. L’indicatore europeo degli Early Leaving from Education and Training rileva che gli alunni con citta-dinanza non italiana sono per il 35,4% esposti al rischio abbandono, a fronte di una media nazionale del 13,1%. Lo stesso triste divario si verifica puntual-mente anche con gli studenti con disa-bilità.

				Una dispersione che si acuisce ancor più quando si parla di università e che traghetta verso il mondo del lavoro una popolazione che si è privata di una ric-chezza inestimabile e di una forza di in-novazione sociale che è, invece, irrinun-ciabile.

				Lo hanno già compreso i Paesi più evolu-ti ed è già stato individuato come fattore determinante per reinventare le aziende e le istituzioni del futuro.

				Non è un caso se già nel 2016, con lo studio “Innovation Through Diversity” condotto da Boston Consulting Group e TUM di Monaco di Baviera abbia messo in luce come le aziende con più alti livel-li di diversità e di inclusione a livello di genere, di origine, di, di cultura, di gene-razione, di disabilità, siano anche quel-le con maggiori crescite economiche in termini di creazione di valore generata da nuovi prodotti e servizi. Una capacità innovativa che scaturisce dai contributi 

				multiculturali che solo il vissuto e l’e-sperienza differente può generare. Non a caso, tra i settori più attenti ai temi dell’inclusione delle persone e dei loro talenti troviamo quelli dei beni e servi-zi di largo consumo e quelli del retail. Una valorizzazione che fa sì che i/le CEO e le figure di vertice delle aziende più protese verso i mercati globali siano ormai nella maggioranza dei casi un’e-spressione di una “differenza”, sia essa geografica, culturale o di appartenenza a uno di quei gruppi che potremmo de-finire svantaggiati da stigma e pregiu-dizio e che, nelle società più involute o arretrate, non trovano spazi adeguati e non hanno alleati a rimuovere dalla loro strada gli ostacoli alle pari opportunità.

				Per riferirci sempre allo studio BCG/TUM, condotta su managing director di 171 grandi aziende tedesche, svizzere e austriache, non solo questo ha messo in mostra il rapporto tra ricchezza mul-ticulturale ed economica, ma ha anche evidenziato come il contributo all’inno-vazione sia più forte nella misura in cui si riesce ad attingere a un maggior nu-mero di contributi e diversità. 

				Una ricchezza generata destinata a cre-are impatti positivi soprattutto su orga-nizzazioni complesse e articolate o co-munque orientate a muoversi su scenari di larga scala. Questo collegamento di-retto tra inclusione e innovazione riguar-da però non solo CEO e top manager, ma diventa ancora più prezioso quanto più pervasivo e aperto a contributi e idee dei lavoratori e lavoratrici di tutti i livelli. 

				Differenti prospettive e soluzioni inno-vative: la chiave è un mindset aperto a un’interculturalità sempre più pulvisco-lare, svincolata dalle tradizionali classi-ficazioni di diversità e incentrata sulla persona. Una vera e propria micro di-versità, o micro diversity, per dirla all’in-glese.
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				PAOLO BERETTA, 1977, Laurea in Organizzazione del Lavoro. Partner & co-ideatore Inclusion Job Day. 
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