
Talk2Me
Sensibilizzazione sul fenomeno del mobbing nei 
confronti dei lavoratori migranti



Informazioni su Talk2Me

Il progetto Talk2Me è finanziato dall'Unione Europea attraverso il programma Erasmus+.

È realizzato grazie alla collaborazione di 6 organizzazioni provenienti da 6 paesi europei: Cipro, 
Germania, Portogallo, Italia, Romania, Cipro, Germania, Portogallo, Italia, Romania e Turchia.

Maggiori dettagli e notizie:

https://www.facebook.com/Talk2MeEuProject 
https://www.talk2me-euproject.com
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Talk2Me mira a...

contribuire alla lotta contro gli stereotipi culturali educando datori di lavoro e dipendenti sul fenomeno e 
sulle conseguenze del mobbing;

contribuire alla creazione di un ambiente di lavoro adeguato per i dipendenti migranti e promuovere la 
diversità;

facilitare un cambiamento nella cultura del mercato del lavoro a sostegno dei lavoratori migranti, 
sensibilizzando sui loro diritti e fornendo a dirigenti e dipendenti le conoscenze e gli strumenti adeguati 
per identificare e affrontare situazioni di mobbing.
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Struttura del programma di formazione

Modulo 1 - Comprendere il concetto di mobbing

Modulo 2 - Identificare e affrontare i rischi nei casi di 
mobbing

Modulo 3 - Consapevolezza e prevenzione del 
fenomeno del mobbing

Modulo 4 - Intervento e sostegno

Modulo 5 - Creazione di ambienti di lavoro 
inclusivi

Modulo 6 - Progettazione e realizzazione della 
formazione
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Modulo 1
Comprendere il concetto di mobbing
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Obiettivi didattici

Comprendere il concetto di mobbing;

Sviluppare capacità empatiche;

Sensibilizzazione sul sostegno alle vittime di mobbing.
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2
Il legame tra empatia e mobbing
Come sviluppare l'empatia può aiutare a sostenere le vittime del mobbing.

3
Discussione
Scambiare opinioni e punti di vista sull'importanza e i benefici dell'empatia.

1
Introduzione al concetto di mobbing
Che cos'è il mobbing e come si manifesta. Definizione di empatia e sua importanza.

Contenuti
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Che cos'è il mobbing e come si 
manifesta?
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La definizione di mobbing

Browne e Smith (2008:132) descrivono il 
mobbing come una forma di comportamento 
diretto, sistematico e prolungato nei 
confronti di un dipendente che può causare 
danni psicologici e fisiologici.

L'Organizzazione Mondiale della Sanità (OMS) definisce il mobbing 
come "atteggiamenti e comportamenti che danneggiano lo 
sviluppo fisico, mentale, morale e sociale di individui o gruppi 
attraverso l'uso del potere, della forza e della coercizione".

Creare e gestire una forza lavoro 
diversificata è un processo, non un 
traguardo.

R. Roosevelt Thomas, Jr.



GUARDA IL VIDEO

https://www.youtube.com/watch?v=ZV4gkk6wkO0&t=34s&ab_channel=BBCIdeas
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Caratteristiche del mobbing
Si verifica sul posto di lavoro. Viene 

effettuato in modo sistematico.

Si ripete con frequenza continua.

È intenzionale.

Ha lo scopo di intimidire e porta all'emarginazione/esclusione dal posto di lavoro.
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Come si manifesta

commenti offensivi 

diffusione di voci 

umiliazione

isolare o negare la presenza di una persona

prendere in giro

screditare

criticare ogni parola che qualcuno dice

banalizzare il modo di pensare e le opinioni 
di una persona



Orizzontale

Tipi di mobbing

Questo tipo di mobbing è 
chiamato così perché 
l'autore si trova in una 
posizione gerarchica 
superiore o inferiore rispetto 
alla vittima.

Mobbing discendente: si verifica quando un dipendente di livello 
gerarchico inferiore diventa bersaglio di bullismo psicologico 
da parte di uno o più
dipendenti in una posizione superiore. In questi casi,
i superiori esercitano la loro autorità istituzionale per minare, 
intimidire o addirittura escludere i subordinati 
dall'organizzazione.

Mobbing ascendente: si verifica quando un dipendente di livello 
gerarchico superiore è psicologicamente
aggredito da uno o più subordinati. Questo tipo
di mobbing è raro, ma può verificarsi per una serie di motivi, 
come il rifiuto di accettare un nuovo manager, la lealtà verso un ex 
superiore o l'invidia per la posizione del superiore.

Mobbing orizzontale: in questo caso, gli autori delle 
molestie psicologiche sono colleghi dello stesso livello 
gerarchico della vittima che hanno compiti e 
opportunità simili. Le ragioni possono includere 
invidia, rivalità, conflitti di interesse o rancori personali 
tra dipendenti in posizioni uguali.

(Smith, 2019; Yılmaz e Kaymaz, 2014)
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Dinamiche 
di gruppo

Motivazione e 
intenzione Quadro 

giuridico

La differenza tra mobbing e molestie
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Il mobbing e le molestie sono entrambe forme di comportamento ostile sul posto di lavoro, 

ma differiscono per natura, dinamiche di gruppo, motivazione, intento e quadro giuridico 

che le disciplina. È importante che i datori di lavoro affrontino ogni tipo di molestia per 

garantire un ambiente di lavoro sicuro e rispettoso.

Differenze tra mobbing e
molestie
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Mobbing vs molestie

Il mobbing è una forma intensa di molestia 
morale/psicologica sul posto di lavoro, caratterizzata 
da un'azione coordinata da parte dei colleghi contro 
una persona con l'obiettivo di escluderla, punirla e 
umiliarla. Si tratta di una serie prolungata di azioni 
intimidatorie e ostili volte a screditare o emarginare la 
vittima.

Le molestie, invece, si riferiscono a comportamenti indesiderati e 
offensivi basati sulle caratteristiche personali di una persona, come la 
razza, l'età, il sesso o l'orientamento sessuale. Questo tipo di 
bullismo può includere abusi verbali, minacce, intimidazioni e 
discriminazioni, e può essere motivato da pregiudizi o stereotipi, 
prendendo di mira direttamente l'identità della vittima.
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L'impatto psicologico ed economico sui dipendenti e sui datori di lavoro
Secondo Leymann (1996:170), il mobbing ha un impatto profondo sulla vita e sulla salute delle sue vittime, che può essere descritto da 45 

comportamenti distribuiti nelle seguenti cinque categorie:

1. Effetti sulla capacità della vittima di comunicare in modo efficace: il mobbing può limitare o distorcere la capacità della vittima di esprimersi 

liberamente e chiaramente, influenzando la sua comunicazione nell'ambiente professionale.

2. Effetti sulle relazioni sociali: il mobbing può isolare la vittima dalle sue reti sociali sul posto di lavoro, riducendo le interazioni sociali e i contatti, con 

conseguente senso di solitudine ed emarginazione.

3. Effetti sulla reputazione personale: il mobbing può danneggiare l'immagine professionale e la percezione della vittima, compromettendo il suo 

prestigio e la fiducia dei colleghi nelle sue capacità.

4. Effetti sulla situazione professionale: il mobbing può influire direttamente sullo sviluppo professionale della vittima, ostacolando le sue prestazioni 

lavorative, bloccando la promozione e persino causando la perdita del posto di lavoro.

5. Effetti sulla salute fisica: il bullismo prolungato ha ripercussioni anche sulla salute fisica della vittima e può causare disturbi del sonno, stress cronico, 

disturbi cardiovascolari e altri disturbi fisici legati allo stress.

Leymann (1996:170)
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(Gul e Gul, 2023; Zafar, Abid, Rehmat, Ali, Hassan e Asif, 2022; Høgh, Clausen, 
Bickmann, Hansen, Conway e
Baernholdt, 2021; Fowler e Brown, 2020; Giorgi et al., 2020; Vessey e Williams, 
2021; Hogh et al., 2021)

Impatto 
finanziario

Perdita di 
produttività

Costi sanitari Assenteismo Turnover del 
personale

Danno alla 
reputazione
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A lungo termine, questa struttura porta ad assenze ricorrenti, 
turnover del personale, deterioramento delle

delle prestazioni, insoddisfazione e un minor senso di 
benessere, predisponendo i dipendenti a episodi depressivi.

Cofinanziato da
Unione Europea

Impatto psicologico

Talțÿșș



A seguito di un'esperienza di mobbing, la vittima può soffrire di problemi sia di 

salute che di identità personale, che si manifestano con sintomi psicologici e fisici. 

Questi includono gravi

depressione, aumento della paura e bassa autostima, attacchi di panico, difficoltà nella 

gestione della rabbia, problemi digestivi, significative fluttuazioni di peso (aumento o 

perdita) e altre condizioni legate allo stress

.

A causa di questi problemi, le vittime di mobbing possono finire per essere 

licenziate e incapaci di svolgere le loro mansioni, oppure possono dimettersi per 

proteggere la loro salute e concentrarsi sulla guarigione.

Gli effetti del mobbing sui dipendenti

Gary Namie (2011) afferma che il 41% delle 

persone che subiscono mobbing sviluppano 

sintomi di depressione e il 31% delle donne 

subiscono un'incapacità lavorativa a causa di 

un grave disturbo da stress post-traumatico, 

che può avere conseguenze irreparabili sulla 

loro carriera.



Gli effetti del mobbing sui datori di lavoro

Riduzione della produttività a causa del calo del morale.
L'ambiente di lavoro tossico causato dal mobbing può danneggiare l'immagine 
dell'organizzazione, riducendone l'attrattiva per potenziali dipendenti e partner.
Aumento del turnover del personale.
Aumento delle congedi congedi e assenza

assenza dei dipendenti coinvolti.
Costi finanziari e di tempo associati ai processi di risarcimento e legali.
Diminuzione delle prestazioni dell'organizzazione nel raggiungimento dei propri 
obiettivi di crescita e sviluppo.



L'effetto del mobbing sulle comunità

Diminuzione delle relazioni 
Disoccupazione
Disgregazione sociale
Aumento dei costi sanitari

Danni per la 
società



Caso di studio: caso di discriminazione razziale presso 
IKEA Francia (2020)

Nel 2020, IKEA Francia, filiale del colosso svedese dell'arredamento, è stata accusata di discriminazione razziale nei confronti dei 
dipendenti migranti. È stato accertato che l'azienda aveva sistematicamente discriminato i dipendenti in base alla loro origine etnica, 
in particolare quelli di origine nordafricana. Dai rapporti è emerso che i dipendenti con nomi di origine straniera o che sembravano 
non essere di discendenza europea erano sottoposti in modo sproporzionato a sorveglianza e azioni disciplinari, tra cui una maggiore 
sorveglianza per furti e altri comportamenti scorretti. Lo scandalo ha portato alle dimissioni di diversi dirigenti senior e ha spinto IKEA 
ad attuare riforme per combattere la discriminazione razziale e migliorare la diversità e l'inclusione all'interno dell'azienda.



Caso di studio: sfruttamento dei lavoratori migranti nel Regno Unito

Nel corso degli anni si sono verificati numerosi casi di sfruttamento e maltrattamento dei lavoratori migranti nel Regno Unito, 
in particolare in settori quali l'agricoltura, l'edilizia e l'ospitalità. Ad esempio, nel 2015, un'indagine del quotidiano The 
Guardian ha rivelato abusi diffusi nei confronti dei lavoratori migranti nel settore edile, tra cui il mancato pagamento dei 
salari, condizioni di lavoro non sicure e minacce di espulsione per aver denunciato lo sfruttamento.

Allo stesso modo, nel 2018, un'indagine della BBC ha rivelato lo sfruttamento dei lavoratori migranti nel settore agricolo, con 
lavoratori pagati al di sotto del salario minimo e sottoposti a condizioni di vita precarie e intimidazioni da parte dei datori di 
lavoro.



Sfruttamento dei lavoratori migranti in Italia nel settore agricolo

Il settore agricolo italiano dipende fortemente dalla manodopera migrante, proveniente soprattutto dal Nord Africa e 
dall'Europa orientale. Tuttavia, i lavoratori agricoli migranti spesso devono affrontare condizioni di lavoro inadeguate, 
tra cui lunghi orari di lavoro, salari bassi e alloggi precari. Negli ultimi anni si sono verificati numerosi casi di lavoratori 
migranti vittime di sfruttamento lavorativo, tratta di esseri umani e schiavitù per debiti da parte di datori di lavoro 
senza scrupoli e reti criminali. Nonostante gli sforzi delle autorità italiane per reprimere gli abusi sul lavoro nel settore 
agricolo, rimane difficile garantire la tutela dei diritti dei lavoratori migranti e assicurare che i responsabili siano 
chiamati a rispondere delle loro azioni.



1. Quali ragioni ritieni rendano questi settori (agricoltura, edilizia, ospitalità) più suscettibili agli abusi nei 
confronti dei lavoratori migranti?

2. In che modo i dipendenti e le comunità locali possono contribuire a ridurre gli abusi nei confronti dei lavoratori migranti

? La solidarietà tra pari potrebbe fare la differenza in tali situazioni?

3. Dopo aver appreso questi casi, quali azioni pensi potrebbero ridurre lo sfruttamento in questi settori?



GUARDA IL VIDEO

https://www.youtube.com/watch?v=vAJ6jDoePyY&ab_channel=Tremendousness


Che ruolo gioca l'empatia nella 
lotta al mobbing e nel sostegno 
alle vittime?



Riduce la tendenza a criticare, isolare o umiliare i colleghi, cosa comune nel mobbing Le persone empatiche diventano più 
attente ai bisogni, alle emozioni e alle esperienze degli altri, consentendo loro di riconoscere i segni del mobbing e di agire 
per prevenirlo
Aiuta anche a sostenere le persone vittime di mobbing, dando loro la certezza che non sono sole e che possono contare sul 
sostegno dei colleghi o del team dirigenziale.



Usare l'empatia per sostenere i migranti vittime di 
mobbing sul posto di lavoro
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Modulo 2
Identificare e affrontare i rischi del mobbing



Obiettivi

Identificare e analizzare i rischi specifici generati dal mobbing.

Esplorare e applicare strumenti e metodologie di valutazione del rischio per valutare e classificare i rischi di mobbing.

Sviluppare le conoscenze e le competenze necessarie per segnalare efficacemente gli episodi di mobbing e creare un 
ambiente di segnalazione favorevole ai dipendenti.
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2 Strumenti di valutazione del 
rischio e
metodologie

5 Responsabilità legali ed etiche
nella lotta al mobbing

3 Strategie efficaci per segnalare
di episodi di mobbing

1 Gli effetti del mobbing 4
Riservatezza e trasparenza

Contenuti



GUARDA IL VIDEO 
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https://www.youtube.com/watch?v=-bhrqQ5zNmc
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1. Gli effetti del fenomeno del 
mobbing
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Sulle vittime

Depressione 

Disperazione Perdita 

di appetito Cattiva 

alimentazione

Contributo a problemi di salute (malattie cardiache

malattie cardiache, ictus, ipertensione, cancro e diabete)

Immagine di pngtree.com (McDonald et al., 2015)
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Il peso emotivo

Le vittime diventano timorose

Basso livello di innovazione/prestazioni Subiscono 

sbalzi d'umore

Soffrono di stress elevato

Hanno difficoltà a concentrarsi Assenteismo
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Costi per il datore di lavoro

I costi diretti possono includere le spese legali per le cause 

giudiziarie, nonché le richieste di risarcimento dei lavoratori e 
le richieste di indennizzo per motivi di salute dei dipendenti 
coinvolti.

I costi indiretti possono derivare da un aumento del turnover 

dei dipendenti, sabotaggi interni, assenteismo dovuto a 

conflitti, riduzione della motivazione dei lavoratori e problemi 

di salute.

Immagine di Freepik (Sheehan, M., 2004; Khoo, S. B., 2010; Divincová e Siváková, 2014)
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Costi nascosti - 
esercizio di riflessione

Quale pensi che sarebbe l'impatto finanziario del 

mobbing sulla tua 

organizzazione/istituzione/azienda?

Ci hai mai pensato prima?

Immagine di Freepik
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2. Strumenti e metodologie di 
valutazione dei rischi
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La valutazione dei rischi è una procedura 
fondamentale per valutare l'influenza, la 
frequenza e i risultati dell'attività umana.

Riconoscendo il potenziale impatto sui 
dipendenti in termini di natura e portata, la 
valutazione dei rischi aiuta le autorità di 
regolamentazione e le imprese ad adottare 
misure adeguate.

Rischi associati

Potenziale di 
rischio

Azioni individuali

Fattori situazionali esterni
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RISCHIO
RISCHIO

Attività umane

RISCHIO

(van Duijne et al., 2008)
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Uno strumento di valutazione del rischio affidabile richiede:

Un'analisi completa delle situazioni di pericolo plausibili, tenendo conto di 
varie fonti di dati, quali liste di controllo, discussioni con esperti e studi 
osservazionali.

Un sistema chiaro per stimare il livello di rischio di scenari specifici, 
comprese le conseguenze e la probabilità.

Una corretta valutazione del rischio, il coinvolgimento delle parti 
interessate e la combinazione dell'analisi del rischio con la deliberazione 
possono migliorare il processo decisionale.

Immagine di vectorjuice su Freepik (van Duijne et al., 2008)
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sQuestionario

Facile da 
compilare per 
l'autovalutazion
e

Possono valutare diversi aspetti 
del mobbing, quali la frequenza, 

la durata e la natura dei 
comportamenti correlati

raccogliere grandi quantità di
dati in modo rapido

non catturano tutte le 
dinamiche e il contesto

Risposte sì/no Misure 
dettagliate

(Cowie et al., 2008)
Immagine di pikisuperstar su Freepik
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Interviste
Fasi:

rompere il ghiaccio
concentrarsi progressivamente sul problema 
formulare un caso provvisorio confermare o 
riformulare il caso raccogliendo prove

Le interviste richiedono molto tempo e 
non sono adatte a studi su larga scala

Facili per esplorare le 
esperienze in profondità

(Cowie et al., 2008)

Immagine di pch.vector su Freepik
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Monitoraggio

I manager e i supervisori possono identificare i rischi di bullismo sul posto 
di lavoro monitorando attentamente cambiamenti quali aumento delle 

assenze, variazioni nei livelli di rendimento o calo del morale del personale.

Immagine di pch.vector su Freepik (Australia, S. W., 2016)
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Contesto culturale

Hai colleghi migranti?

Di che nazionalità sono e come gestisce la tua 
organizzazione/azienda le differenze culturali?

Immagine di vectorjuice su Freepik (Durniat, K.D., 2021)
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Contesto culturale

Gli stessi strumenti di valutazione del rischio possono produrre risultati 
significativamente diversi in contesti culturali diversi.

Le norme e le percezioni culturali influenzano il modo in cui vengono 
interpretati i comportamenti. I valutatori devono essere sensibili alle differenze 

culturali e adattare i loro metodi a ciascun contesto culturale specifico.

Immagine di vectorjuice su Freepik (Durniat, K.D., 2021)
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Strumento di valutazione 
Talk2Me: come ci 
sentiamo sul posto di 
lavoro?

Questo strumento è stato progettato per i lavoratori 
migranti e i datori di lavoro, in particolare i professionisti 
delle risorse umane e i manager, e fornisce una 
valutazione completa delle pratiche, delle politiche e delle 
azioni attuate per creare un ambiente di lavoro sano e 
inclusivo.
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3. Strategie efficaci per segnalare episodi 
di mobbing
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Segnalazione

Incoraggiare i dipendenti a 
segnalare gli episodi

Un ambiente di lavoro 
sicuro e protetto

Strategie efficaci di segnalazione

Le molestie sul posto di lavoro 
non devono mai essere tollerate.

È estremamente 
importante segnalare 
tempestivamente tali 
episodi.

Immagine di storyset su Freepik (Australia, S. W., 2016)
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Cultura della 
segnalazione

Comunicazione chiara di una politica di tolleranza zero nei 
confronti di qualsiasi forma di discriminazione nei confronti dei 
dipendenti.

Garantire che le segnalazioni ricevano una risposta coerente, 
efficace e tempestiva.

Garantire la trasparenza condividendo regolarmente le 
informazioni nel rispetto della necessità di riservatezza.

(Australia, S. W., 2016)
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Procedure di risposta 
efficienti

Facili da usare

Adattabile

Appropriate

essere redatte in un linguaggio semplice e, se necessario, disponibili in diverse 
lingue.

descrivere chiaramente come saranno gestite le segnalazioni di mobbing sul posto di 
lavoro, sottolineando l'importanza dell'obiettività, dell'equità e della trasparenza.

definire i ruoli delle persone coinvolte, come manager e supervisori.

Identificare identificare rimedi esterni rimedi
disponibili ai dipendenti quando i rimedi interni non sono 

praticabili.

(Australia, S. W., 2016)
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Programmi di formazione

Comunicazione efficace

Gestione dei conflitti

Gestione del carico di lavoro e delle prestazioni

(Australia, S. W., 2016)

I programmi di formazione 
dovrebbero essere personalizzati per 
soddisfare le esigenze specifiche dei 
dipendenti, tenendo conto della natura 
del luogo di lavoro, della diversità della 
forza lavoro e dei diversi

livelli di alfabetizzazione.
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4. Riservatezza e trasparenza
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Riservatezza

Creare fiducia nel processo di 
segnalazione

Rischi di non conformità: 
Erosione della fiducia

Misure per mantenere la 
riservatezza

Divulgazione selettiva alle parti 
interessate

Archiviazione sicura dei file

Discussioni private

Linee guida sulla riservatezza per le 
parti interessate

(Australia, S. W., 2016)
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Trasparenza Dimostrare l'impegno nella lotta al 
mobbing

Promuovere la 
responsabilità

Informare le parti

Fornire informazioni generiche su 
relazioni, scadenze e risultati

Creare fiducia negli sforzi 
dell'organizzazione

Comprensione delle fasi del processo, delle date 
contrattuali, dei rapporti sullo stato di avanzamento, 
dei risultati e del diritto di revisione

(Australia, S. W., 2016)
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Azioni successive alla risoluzione

Valutazione successiva del benessere e dell'efficacia

Consulenza, tutoraggio, formazione

Affrontare le disuguaglianze causate dal bullismo 

Monitoraggio del comportamento di gruppo

(Australia, S. W., 2016)
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Esame dell'ambiente di lavoro

Identificazione e 
gestione dei fattori 

di rischio

Rivedere i sistemi di lavoro, 
il carico di lavoro, il numero 
di dipendenti, le procedure 

e l'efficacia della 
formazione

(Australia, S. W., 2016)
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5. Responsabilità legali ed etiche nella 
gestione del mobbing
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Quadro giuridico

La promozione di leggi anti-bullismo da 
parte di organizzazioni e soggetti 
responsabili è essenziale per la 

protezione dei dipendenti.

I casi complessi di mobbing 
richiedono risorse ingenti e 

possono danneggiare l'immagine 
e la reputazione di 
un'organizzazione.

Le soluzioni nazionali, come le azioni 
legali, sono spesso difficili e inefficaci 

nel contrastare il mobbing.
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Strategie di prevenzione organizzative

Gli sforzi di prevenzione a livello 
organizzativo, comprese le campagne 
di sensibilizzazione e le politiche anti-

mobbing rigorose, rappresentano 
l'approccio più efficace ed economico.

La ricerca sostiene la promozione di una 
cultura organizzativa basata su 

comportamenti appropriati, comunicazione 
efficace e rispetto delle norme morali per 

scoraggiare il mobbing.



Risorse

Talkt

lv\Meccanismi di monitoraggio

Canali di comunicazione

Azione
Piano

Programmi di formazione

Attuazione delle politiche

Cofinanziato dall'Unione europea
Unione europea
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Talk2Me
Sensibilizzazione sul fenomeno del mobbing nei 
confronti dei lavoratori migranti



2

Modulo III
Sensibilizzazione e prevenzione del fenomeno del mobbing



Obiettivi formativi

Riconoscere i comportamenti di mobbing

Fornire informazioni ai lavoratori migranti sui loro diritti Creare una rete di sostegno 

per i lavoratori migranti

2



7

Comportamenti che hanno in comune l'intento di danneggiare, controllare, 
intimidire o denigrare una persona e che possono avere conseguenze 
legali e sociali significative

Cause Modalità di espressione Impatto

Insicurezza Gelosia 
Competizione Paura
Mancanza di empatia 
Norme sociali

Abuso verbale 
Aggressione fisica 
Esclusione sociale 
Cyberbullismo Abuso 
sessuale

Vittime: traumi, depressione, ansia, isolamento, 
suicidio.
Autori e organizzazioni: perdita di orientamento 
morale, reputazione danneggiata, bassa 
produttività, elevato turnover del personale, 
responsabilità legali.
Società: aumento della violenza, intolleranza, 
discriminazione, ingiustizia.



Come combattere il mobbing?
Azione collettiva contro il mobbing

Cercare/offrire aiuto

Documentare e segnalare gli incidenti

Affermare e intervenire

Sostenere e difendere la causa

Indagare e sanzionare

Monitorare e fornire consulenza

Fornire risarcimenti e giustizia

Creare un ambiente positivo
Promuovere il rispetto, la diversità e la solidarietà.
Promuovere una cultura che scoraggi il favoritismo all'interno di un gruppo e 
sostenga il giusto processo

Strategie di prevenzione e lotta
Sensibilizzazione ed educazione
Fornire sostegno e protezione
Stabilire politiche e procedure chiare
Promuovere una cultura lavorativa positiva
Incoraggiare una comunicazione aperta e il feedback 8

Le vittime, i testimoni e le autorità 
devono collaborare



MOBBING?

10



Azioni che possono essere associate al mobbing ma che 
sono situazioni distinte - tratta di esseri umani

I documenti di identità vengono trattenuti e l'accesso ad essi è limitato o
controllato.
Si è costretti a lavorare o a vivere in un luogo contro la propria volontà.
Vengono utilizzate minacce, dirette o indirette, alla persona o alla famiglia per costringere 
alla collaborazione.
La libertà di comunicare apertamente con gli altri è limitata e l'accesso al mondo esterno è limitato.
I movimenti e il reddito della persona sono strettamente controllati dai responsabili della 
sua attività.

13



Azioni che possono essere associate al mobbing ma che 
sono situazioni distinte - lavoro forzato

Ti viene richiesto di svolgere un'attività senza libero consenso e senza la 

possibilità di scegliere se partecipare o meno.

Il lavoro viene svolto sotto pressione, in condizioni che possono influire sulla 

salute e sulla sicurezza personale.

La retribuzione ricevuta per il lavoro è estremamente bassa o inesistente.

La comunicazione con gli altri colleghi sulle condizioni di lavoro o sulla retribuzione è 

limitata.

Le lamentele vengono accolte con minacce, intimidazioni o reazioni aggressive.

13



Azioni che possono essere associate al mobbing ma che 
costituiscono situazioni distinte - molestie sessuali

Commenti, battute o gesti sessuali indesiderati e frequenti da parte di qualcuno.

Richieste di favori sessuali accompagnate da promesse di vantaggi o minacce.

Contatti fisici non consensuali, gesti indecenti o aggressioni fisiche.

Messaggi, immagini o video a sfondo sessuale inviati senza il tuo consenso. Ti senti 

minacciata nella tua sicurezza o nel tuo lavoro perché hai rifiutato le avance di 

qualcuno.

13



Azioni che possono essere associate al bullismo ma che sono 
situazioni separate - cyberbullismo

Ricevere messaggi o commenti offensivi, minacciosi o denigratori sui social network o altri canali 
online.
Ridicolizzazione o umiliazione pubblica attraverso post, commenti o immagini diffusi online.
Pubblicazione di informazioni personali senza il consenso dell'interessato, con l'obiettivo di 
danneggiarne la reputazione.
Invio di immagini o video a sfondo sessuale indesiderati che causano paura o disagio.
Ricatto online, minacciando di divulgare informazioni intime o compromettenti.

13
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Informare i lavoratori migranti sui loro diritti

Canali di diffusione

Diritti e doveri
ai sensi del diritto nazionale e internazionale 

Effettivo esercizio di tali diritti

Benefici

Informazioni: Migliorare la difesa e la protezione dei lavoratori 
migranti

Miglioramento delle condizioni: migliori condizioni di vita e di lavoro

Risoluzione dei conflitti: prevenzione e risoluzione dei conflitti

Integrazione: facilitazione dell'integrazione e 
partecipazione attiva

Condizioni 
aggiuntive

Monitoraggio e applicazione: garantire il rispetto delle leggi e delle convenzioni
Responsabilità: assicurare che chi viola la legge ne risponda
Promozione inclusiva: promuovere il rispetto e la solidarietà, combattere gli stereotipi e i pregiudizi
Riconoscimento: valorizzare i contributi allo sviluppo economico e sociale

Programmi di 
orientamento 
Campagne 
informative Siti 
web Social media 
Reti Sindacati 
Organizzazioni 
della società 
civile
Servizi consolari
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Strategie di prevenzione: caso di studio

Maria, una lavoratrice migrante rumena che lavora come cameriera in un hotel a Cipro, e Nikos, il suo supervisore e 
mentore, che è un cipriota locale.

Scena 1 Domande

Maria arriva in hotel per il suo primo giorno di lavoro e incontra 
Nikos, che le dà il benvenuto e le presenta la rete di 
supporto per i dipendenti migranti dell'organizzazione.

Come pensi che si senta Maria al suo primo giorno di lavoro? Quali sono 
alcune delle sfide e delle aspettative che potrebbe dover affrontare?
In che modo Nikos mostra il suo sostegno e rispetto per Maria?
Quali potrebbero essere alcune delle componenti della rete di 
sostegno per i dipendenti migranti dell'organizzazione?
Come possono aiutare Maria a soddisfare i suoi bisogni e a far valere i suoi 
diritti?



Scena 2 Domande

Maria ha un problema con un ospite 
che si rifiuta di pagarle i servizi extra 
e la insulta

.
Nikos, che interviene e 
risolve il conflitto.

Lei cerca aiuto da

Come pensi che si senta Maria quando l'ospite si rifiuta di pagare e 

la insulta? Come gestisce la situazione?

Quali sono alcuni dei diritti e dei doveri dei

dipendenti migranti ai sensi delle leggi nazionali e internazionali 

che li tutelano? Come possono esercitarli in modo efficace?

19
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Scena 3 Domande

Maria riceve la sua prima busta paga e nota che è 
inferiore a quanto si aspettava. Maria chiede a Nikos 
di spiegarle il contratto, la retribuzione, i benefici, 
l'orario di lavoro, le norme di salute e sicurezza e le 
procedure di reclamo. Nikos le fornisce documenti 
chiari e accurati tradotti in rumeno e risponde alle 
sue domande.

Come pensi che si senta Maria quando riceve la sua prima busta paga e 
si accorge che è inferiore a quanto si aspettava?

Come comunica la sua preoccupazione a Nikos? Cosa le spiega Nikos?
Come fa Nikos ad assicurarsi che lei capisca in modo chiaro e preciso?
Come può garantire che le sue condizioni e il suo benessere

migliorino?
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Creare una rete di sostegno per i lavoratori migranti sul 
posto di lavoro

Parti interessate Datori di lavoro, 
colleghi, organizzazioni 
comunitarie, agenzie governative, 
esperti legali

Procedure:
Contratti, salari, benefici, orario di 
lavoro, norme di salute e sicurezza, 
procedure di reclamo

Prevenzione e risoluzione dei conflitti:
Comprendere i propri diritti aiuta a 

prevenire e risolvere potenziali conflitti

Benefici
Promuovere un ambiente di lavoro ottimale
Rispetto della diversità e promozione 
dell'inclusione
Accesso alle informazioni e alle risorse per 
migliorare le competenze e l'occupabilità

Assistenza linguistica: traduzione di 
documenti importanti
Attuazione di programmi di mentoring 
con colleghi esperti



Fine del Modulo III
26
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Sensibilizzazione sul fenomeno del mobbing nei 
confronti dei lavoratori migranti
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Modulo 4
Intervento e sostegno



2

2 Creare fiducia nei meccanismi di 
segnalazione
.

5 Definizione di indicatori per monitorare l'impatto 
delle
iniziative anti-mobbing

3
Prevenzione delle cause legali di 
ritorsione

1 Procedura da seguire in caso di sospetto o
identificato

4 Protezione degli informatori e canali di 
segnalazione
canali

Contenuti
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1. Misure da adottare in caso di 
sospetto o accertata molestia sul 
posto di lavoro
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Strategie di intervento e risposta tempestivi

Riconoscere il bullismo: Cambiamenti 
nel comportamento dei dipendenti 
(ansia, stress, tristezza, isolamento).
Episodi di umiliazione o intimidazione 
(ridicolizzazione, emarginazione).
Riduzione delle prestazioni lavorative 
(minore produttività, aumento degli errori)
.

Politica aziendale:
Definire i comportamenti e le 
conseguenze del bullismo. 
Stabilire procedure di indagine 
imparziali.

Indagini:
Condurre indagini imparziali, tempestive 
ed eque.
Intervento rapido non appena viene 
confermato il bullismo.

Intervento tempestivo: Una risposta 
immediata previene problemi rischiosi 
per la salute e la sicurezza.
L'intervento tempestivo può sradicare 
gli atteggiamenti negativi prima che 
degenerino.

Strumenti di 
segnalazione: garantire 
meccanismi di 
segnalazione sicuri e 
riservati.



Promuovere una cultura lavorativa positiva

Cultura del rispetto:

Sensibilizzazione e incoraggiamento alla 
diversità e all'inclusione.

Promuovere una comunicazione aperta e il 
dibattito sulle questioni.

.

Sostegno alle vittime:

Fornire consulenza e congedi retribuiti.
Garantire il rispetto delle leggi contro 

la discriminazione.



Approccio

Livello organizzativo Livello individuale

Organizzare sessioni di sensibilizzazione 
sulla comunicazione, la gestione dei 

conflitti e il comportamento rispettoso.

Monitorare i gruppi di lavoro e rivedere le 
misure di prevenzione.

Formare i dipendenti e far cessare le azioni di 
mobbing.

Fornire mediazione o altri processi di risoluzione delle 
controversie.
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2. Creare fiducia nei 
meccanismi di segnalazione
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Evitare ulteriori danni e limitare le conseguenze
Creare e rafforzare un ambiente di lavoro 
privo di pregiudizi

Rivedere la valutazione dei rischi per 01
identificare ulteriori misure che

devono essere adottate 07
Non lasciare un dipendente che ha

02 subito o assistito a un atto di violenza 
da solo nelle ore
successive all'evento.

Informare gli altri dipendenti per evitare

la diffusione di voci infondate 06
Garantire la partecipazione, la solidarietà

03 e sostegno della direzione

nei confronti della vittima

Fornire sostegno alla vittima nel completamento 05
formalità amministrative e legali

(denunce, azioni legali, ecc.)

04 Fornire sostegno immediato alla vittima e 
nelle fasi successive nel
caso di sindrome post-traumatica

"Riconoscere per prevenire fenomeni di molestie e violenza sul posto di lavoro" (2021)
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Il ruolo del reparto Risorse umane e dei manager

Incoraggiare un 
dialogo aperto

Ascoltare attivamente 
le esperienze e le 

preoccupazioni delle 
vittime

Applicare politiche 
globali

Fornire contesti 
di formazione e 

istruzione

Dare l'esempio Riconoscere e premiare 
i comportamenti positivi

(Coltivare la fiducia di fronte al bullismo sul posto di lavoro, 2023)
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3. Prevenire le cause legali per ritorsione
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Processi di ritorsione

Qualsiasi azione negativa nei confronti di un dipendente a seguito del suo coinvolgimento in 
un'attività che può includere la segnalazione di comportamenti scorretti o discriminatori, la 

presentazione di un reclamo o la partecipazione a un'indagine.

Quasi due terzi degli informatori hanno subito ritorsioni: il 69% è stato costretto ad andare in 
pensione, il 68% è stato sottoposto a una sorveglianza più stretta da parte dei superiori e il 64% è stato 

inserito in una lista nera che gli impedisce di trovare un altro lavoro nel proprio settore.

Marcum &amp; Young, 2019; https://www.chrmp.com/how-to-prevent-workplace-retaliation/

https://www.chrmp.com/how-to-prevent-workplace-retaliation/
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Metodi per prevenire atti di ritorsione sul posto di lavoro

Creare un sistema di 
segnalazione chiaro 

ed efficiente

Promuovere una 
cultura di apertura 

e rispetto

Effettuare controlli e 
indagini periodici

Politica di tolleranza 
zero nei confronti 

degli atti di ritorsione

Fornire sostegno e 
protezione ai 

dipendenti
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Riservatezza e trasparenza

Quando i dipendenti hanno la possibilità di segnalare attività sospette o 
comportamenti dannosi senza timore di possibili ritorsioni, sono più propensi a 
sentirsi incoraggiati a farlo. Ecco perché è importante che gli informatori siano a 
conoscenza della legislazione vigente in materia, sfruttino i vantaggi legali e 
utilizzino sempre i canali di segnalazione messi a disposizione dalle aziende. 
Questi canali possono promuovere l'anonimato, proteggere il dipendente che 

effettua la segnalazione e garantire la trasparenza.

(Cowie et al., 2008)
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4. Protezione degli informatori e
canali di segnalazione
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Conoscete il termine whistleblowing?
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Whistleblowing

"la divulgazione da parte di membri dell'organizzazione (ex o attuali) di 
pratiche illegali, immorali o illegittime sotto il controllo dei datori di 

lavoro, a individui o organizzazioni che potrebbero essere in grado di 
intraprendere azioni".

(Near & Miceli, 1985)
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Denuncia

Segnalazione interna Segnalazione esterna

I dipendenti segnalano comportamenti 
scorretti attraverso i canali interni 

dell'azienda, con l'obiettivo di 
risolvere comportamenti non etici 

all'interno dell'organizzazione.

Le denunce vengono rese pubbliche, 
spesso alle autorità giudiziarie o alla 
stampa, solitamente a causa della 

mancanza di fiducia nei processi interni o 
della percezione di inadeguatezza nella 

gestione della questione a livello interno.

(Marcum & Young 2019; McCarthy, N. 2023)
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Canali di segnalazione

Dimensioni 
dell'organizzazio

ne

Numero di 
dipendenti

Regolamentazione 
delle segnalazioni

Una cultura del lavoro più 
trasparente e responsabile Fiducia

Settore

(Marcum &amp; Young 2019; McCarthy, N. 2023)

S
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e ca
na
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il

Rapporto

Relazion
e

Risolvere il 
problema

Accessibile e 
sicuro
percorso

Valutazione

Richiest
a

Assistenza Definizione 

dell'approcc

io

(Marcum &amp; Young 2019; McCarthy, N. 2023)
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Conclusione

Sviluppare un canale di segnalazione efficace: aiuta a 

identificare e affrontare i problemi in modo tempestivo

incoraggia la promozione di una cultura della responsabilità e 
dell'integrità

garantisce l'identificazione di misure correttive volte a migliorare 
l'ambiente di lavoro affinché sia un luogo in cui ci si sente coinvolti e 
rispettati

Immagine di pch.vector su Freepik (Marcum &amp; Young 2019; McCarthy, N. 2023)



47

5. Definizione di indicatori per monitorare l'impatto delle 
iniziative anti-mobbing
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Promuovere un ambiente di lavoro sano

Pianificazione delle attività:
Ridurre lo stress e la frustrazione. 
Prevenire l'aggressività reciproca.

Formazione: 
Aumentare la consapevolezza 
del mobbing. Migliorare il 
benessere

benessere sul lavoro.

Gestione 
organizzativa: 

Gestione efficace 
dei gruppi di lavoro.

Selezione del 
personale: 

assegnazione di 
ruoli e 

responsabilità 
precisi.

Valutazione delle prestazioni:
Utilizzare criteri noti e comuni. 

Fornire un feedback costruttivo.

(Movimento di difesa dei cittadini, MDC)



Monitoraggio e indicatori

Indicatori chiave di prestazione (KPI): misurare la produttività dei dipendenti e la 
riduzione dei costi.

Ritorno sull'investimento (ROI): i risultati finanziari delle iniziative.

Indicatori di coinvolgimento: valutazione dell'interazione con le iniziative.

Indicatori relativi ai dipendenti: soddisfazione, completamento della formazione 
e produttività.

Indicatori correlati all'impatto sociale: consapevolezza del bullismo, 
consapevolezza della comunità, cambiamento sociale positivo.

(Cooper, Hoel e Rayner, 2002)
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metrics-and-indicators-should-we-use-to-measure-the-success-of-our-initiatives

https://www.carabinieri.it/in-vostro-aiuto/consigli/questioni-di-vita/mobbing/consigli-antimobbing-per-i-lavoratori
https://www.quora.com/What-metrics-and-indicators-should-we-use-to-measure-the-success-of-our-initiatives
https://www.quora.com/What-metrics-and-indicators-should-we-use-to-measure-the-success-of-our-initiatives
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Talk2Me
Sensibilizzazione sul fenomeno del mobbing nei 
confronti dei lavoratori migranti



Modulo 5
Creare ambienti di lavoro inclusivi

2



Introduzione al modulo

Questo modulo chiarisce il quadro teorico che 
circonda i concetti di diversità e inclusione sul posto di 
lavoro. Esamina inoltre gli elementi di D&amp;I e 
fornisce una comprensione delle strategie per 
migliorare e promuovere l'inclusione.

Al termine del modulo, lo studente 
sarà in grado di:

discutere e dare priorità ai principi di diversità e inclusione 
nella definizione degli obiettivi dell'organizzazione/azienda;

conoscere le buone pratiche relative a un ambiente di 
lavoro inclusivo comprendere l'

importanza di 
attuare strategie di promozione della diversità e 
dell'inclusione;

informazioni sui gruppi di sostegno a supporto dei 
dipendenti migranti

2



1 Comprendere come funziona un ambiente di lavoro inclusivo
Citazioni ispiratrici e brainstorming sui concetti di diversità e inclusione

2 Strategie per promuovere la diversità, l'uguaglianza e l'inclusione
Idee strategiche per promuovere la diversità e l'inclusione; Passaggi da seguire per sostenere un gruppo di supporto ai 
dipendenti

3 Buone pratiche nel soddisfare esigenze e contesti diversi
Sostenere i gruppi di sostegno dei dipendenti

Contenuto

2
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La gestione di una forza lavoro 
diversificata è un processo, 
non un traguardo.
R. Roosevelt Thomas, Jr.

Meriti una cerchia di inclusione e 
influenza, ma sta a te crearla.
George Washington (scrittore, "The 
Story of My Life")

L'inclusione non è una 
questione di correttezza 
politica. È la chiave per la 
crescita.
Jesse Jackson (attivista)

Usare le persone per essere 
inclusivi non è un attacco. È 
progresso. DaShanne Stokes 
(sociologa)

Riflessione sui concetti di diversità e 
inclusione
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Riflessione sui concetti di diversità e 
inclusione

“La differenza è l'essenza dell'umanità. La differenza è un caso fortuito della 
nascita e quindi non dovrebbe mai essere fonte di odio o conflitto. La risposta alla 
differenza è il rispetto. Qui sta il principio più essenziale della pace: il rispetto 
della diversità.” (John Hume, vincitore del Premio Nobel per la Pace nel 1998)
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Come definiamo la diversità?
La definizione di diversità sul posto di lavoro include tutte le caratteristiche e gli aspetti diversi con cui i dipendenti entrano in contatto 
nell'ambiente di lavoro. Da un lato, abbiamo la diversità offerta da razza, età, genere. Dall'altro lato, il grado di diversità è arricchito da altri fattori, 
quali:

Livello di istruzione

Esperienza

Talenti

Competenze

Opinioni

Dati

Status socioeconomico



2

L'inclusione è...

una cultura olistica che integra diversità, uguaglianza e altri aspetti dell'ambiente di lavoro.

L'inclusione sul posto di lavoro significa garantire che i dipendenti si sentano al sicuro e accettati, in modo che non debbano 
nascondere o trattenere alcuna parte di sé. Una cultura inclusiva incoraggia i talenti diversi a portare nuove idee e a 
condividere le loro esperienze e prospettive uniche, promuovendo l'innovazione, la crescita e l'impegno.

I dipendenti sono incoraggiati a lavorare in modi che si adattino alle loro esigenze individuali, consentendo loro la flessibilità 
necessaria per mantenere un sano equilibrio tra vita professionale e vita privata, dando al contempo il meglio di sé 
all'organizzazione.

Fonte: https://www.inclusiveemployers.co.uk/about/what-is-workplace-inclusion/

https://www.inclusiveemployers.co.uk/about/what-is-workplace-inclusion/
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Uguaglianza ed equità

L'uguaglianza sul posto di lavoro significa trattare tutti i dipendenti in modo 
uniforme, con le stesse regole, gli stessi benefici, le stesse opportunità e le 
stesse risorse fornite a tutti, indipendentemente dalle differenze individuali.

L'uguaglianza è disciplinata dal quadro giuridico dei paesi europei. Un 
termine correlato è quello di uguaglianza di opportunità e di trattamento.

Fonte: https://www.inclusiveemployers.co.uk/about/what-is-workplace-inclusion/

L'equità riconosce che i dipendenti hanno esigenze e circostanze diverse.

Equità significa garantire un trattamento equo a tutti, assicurando che le 
norme, le pratiche e le politiche non consentano all'identità di determinare le 
opportunità o i risultati sul posto di lavoro.

Fonte: https://www.inclusiveemployers.co.uk/about/what-is-workplace-inclusion/

L'uguaglianza significa trattare tutti allo stesso modo, mentre l'equità tiene conto della situazione specifica di ogni persona 
e adatta il sostegno di conseguenza per ottenere risultati equi e paritari.

https://www.workplace.com/blog/equity-vs-equality
https://www.inclusiveemployers.co.uk/about/what-is-workplace-inclusio
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INCLUSIONE

DIVERSITÀ

Come interpreti 
l'inclusione e la 

diversità sul posto 
di lavoro?

6.

Un 
ambient
e sicuro

luogo...

4.
Il senso

di

appartenenza...

5.

Capitale...

3.

Un ambiente di 

lavoro inclusivo
luogo di 

lavorosignifica...

1.

La 
diversità

è...

2.

Inclusione

è...
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La seguente risorsa è un diagramma che può 
aiutarti a riflettere sui molti modi in cui siamo 

diversi e simili, e sui diversi livelli in cui la 
diversità influenza sia la sfera privata che 

quella pubblica della nostra vita.
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Lista di controllo dell'inclusività
La leadership della nostra organizzazione è diversificata (multirazziale, equamente suddivisa 

tra uomini e donne, multiculturale, ecc.

Ci impegniamo in modo particolare nel processo di reclutamento, rivolgendoci soprattutto a 

donne e persone di razze diverse per le posizioni chiave di gestione/leadership.

La nostra missione, le nostre attività e i nostri prodotti riflettono il contributo di diversi gruppi culturali e 

sociali.
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Lista di controllo dell'inclusività
Ci impegniamo a combattere le disuguaglianze all'interno dell'organizzazione e nel nostro 

lavoro nella comunità.

I membri di vari gruppi culturali e sociali partecipano a pieno titolo a tutti gli aspetti del lavoro della 

nostra organizzazione.

I relatori di un singolo gruppo non dominano le riunioni.

Tutti i segmenti della nostra comunità sono rappresentati nel processo decisionale.
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Lista di controllo dell'inclusività

C'è comprensione e consapevolezza delle diverse festività religiose e culturali, dei costumi, 

delle preferenze ricreative e alimentari.

Comunichiamo in modo chiaro e le persone provenienti da culture diverse si 

sentono a proprio agio nel condividere le loro opinioni e partecipare alle riunioni. 

Vietiamo l'uso di stereotipi e commenti offensivi.

Battute o allusioni di natura etnica, razziale e sessuale non sono ben accette.
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Comprendere come funziona un ambiente di lavoro 
inclusivo

Un ambiente di lavoro inclusivo comprende leader, gruppi

e membri di un'organizzazione che partecipano e contribuiscono in base 
alle loro capacità, indipendentemente dalle differenze individuali e dalle 
identità, utilizzando le risorse e i mezzi necessari e ottimali. La 
componente di inclusione è data in ultima analisi dal senso di 
appartenenza che provano tutte le persone coinvolte. Tutti i soggetti 
coinvolti percepiscono il proprio contributo e se stessi come rispettati, 
valorizzati e apprezzati.

Angela Wright, Andrea Graham. Gestione della diversità: prospettive di un ambiente di lavoro diversificato e 
inclusivo. Risultati dal settore ICT, 2021
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Comprendere come funziona un ambiente di lavoro 
inclusivo

All'interno delle organizzazioni, le strutture D&amp;I possono essere 
rappresentate da:

riflettendo diversità in cultura cultura, 
missione e valori dell'organizzazione;
designazione di una persona responsabile per la diversità e l'inclusione;

gruppi di risorse per i dipendenti / consigli per la diversità e 
l'inclusione / reti di dipendenti;
formazione specializzata;

comitati per la diversità.

Angela Wright, Andrea Graham. Gestione della diversità: prospettive di un ambiente di lavoro 
diversificato e inclusivo. Risultati dal settore ICT, 2021
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Diversità e inclusione come imperativo 
aziendale

Quando si definiscono gli obiettivi aziendali, gli aspetti relativi alla diversità e all'inclusioneinclusi perché, in sostanza, devono essere
misurati.

Questo processo di definizione degli obiettivi può includere:stabilire un aumento della rappresentanza di un
particolare gruppo di talenti
la valutazione della compatibilità tra opportunità
e la remunerazione
definire la cultura organizzativa che sarà
coltivati e/o mantenuti.

La realtà della diversità e la risposta (comportamenti)
di inclusione sono essenziali per l'integrazione nelle

strategie aziendali delle imprese. L'immagine positiva
che un'azienda genera quando adotta i principi di diversità e inclusionesi riflette nell'attrarre e trattenere i talenti,

migliorare l'esperienza dei clienti e porsi all'
in prima linea nella fornitura di servizi innovativi,
su misura per le esigenze sia dei dipendenti che

clienti.

Tara Jaye Frank. Rendere la DEI un imperativo aziendale, 2022

McDermott + Bull. Diversità + Inclusione: un imperativo aziendale,
2019
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Errori comuni nelle 
iniziative di inclusione e 
diversità sul posto di 
lavoro

Questi errori sono stati identificati e formulati da Abigail Dunne-
Moses, docente senior. Per saperne di più, clicca qui: 
https://www.ccl.org/articles/leading-effectively-articles/what-is-
inclusion-in-the-workplace-a-guide-for-leaders/#a-how-to-create-an-
inclusive-work-culture

Il tokenismo si riferisce alla pratica di affrontare superficialmente la diversità assumendo o
includendo poche persone appartenenti a gruppi sottorappresentati o emarginati. Ciò potrebbe comportare 
l'assunzione di una sola persona di un'altra etnia, una sola donna o una sola persona LGBTQ
in un team o in un reparto, come se questa rappresentanza minima soddisfacesse i requisiti per un ambiente di lavoro 
inclusivo. Il tokenismo enfatizza l'apparenza della diversità e dell'inclusione piuttosto che lo sviluppo di un ambiente 
di lavoro veramente inclusivo.

Assimilazione. Quando i dipendenti percepiscono la cultura dominante nella loro organizzazione come 
diversa o incompatibile con la propria, possono sentirsi costretti ad assimilarsi. Ciò può significare 
abbandonare i propri valori o invalidare le proprie esperienze personali e la propria identità. In sostanza, 
l'assimilazione contraddice l'impegno a rappresentare in modo autentico la diversità.

Disumanizzazione. Le persone assunte attraverso iniziative di assunzione volte alla diversità possono essere
disumanizzate una volta entrate a far parte dell'organizzazione, come se le loro competenze o abilità fossero
sottovalutate rispetto a quelle dei loro colleghi. Ciò può manifestarsi attraverso insulti, stereotipi o 
microaggressioni, ovvero commenti o azioni sottili ma offensivi
azioni. Ad esempio, essere spesso scambiati per un altro collega della stessa razza o etnia.

https://www.ccl.org/articles/leading-effectively-
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Strategie per promuovere la diversità, l'uguaglianza e l'inclusione
Valuta il tuo team dirigenziale
Questo vi aiuterà a presentare un certo grado di diversità all'interno del team.

Riconoscere e onorare le diverse pratiche religiose e culturali

Promuovere una cultura in cui ogni voce è benvenuta, ascoltata e 
rispettata

Assumete personale multilingue

Creare una forza lavoro multigenerazionale
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Carta della diversità

Una Carta della diversità è un accordo formale che le organizzazioni sottoscrivono per impegnarsi ad attuare politiche di 
parità di trattamento, gestire efficacemente la diversità e prevenire attivamente la discriminazione e le molestie sul posto di 
lavoro.

Le Carte europee della diversità aiutano le organizzazioni del settore pubblico e privato in tutta l'UE a creare e attuare 
politiche efficaci in materia di diversità e inclusione. Firmando una Carta, le organizzazioni si impegnano pubblicamente a 
promuovere la diversità e l'inclusione sul posto di lavoro. Ogni paese ha una propria Carta, per un totale di 26 Carte in tutta 
l'UE. Complessivamente, contano oltre 17 000 firmatari, tra cui organizzazioni private e pubbliche, ONG e sindacati, che 
rappresentano oltre 17 milioni di dipendenti. Queste carte collaborano attraverso la piattaforma della Carta europea della 
diversità per condividere le migliori pratiche e trarre ispirazione dalle politiche di successo attuate in tutta l'UE.

Strumento di autovalutazione della 
diversità: https://eudiversity2024.eu/eu-diversity-self-assessment-tool/

https://eudiversity2024.eu/eu-diversity-self-assessment-tool/
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Mappatura dell'interesse e della 
partecipazione dei dipendenti agli 
ERG

2 Ottenere il sostegno della 
direzione e il coinvolgimento dei 
dipendenti

3 Creazione di una 
dichiarazione di 
intenti

4 Sviluppare una politica di 
sostegno ai gruppi di 
sostegno dei dipendenti

Questionari (che elencano le opzioni che i 

dipendenti dovrebbero prendere in 

considerazione, cosa sono gli ERG e i loro 

vantaggi)

Scopo, valore e risultati desiderati 

dell'ERG Risorse ERG necessarie

Decisione delle esigenze organizzative che il 

gruppo può soddisfare

Finanziamenti, spazi per riunioni e canali di 

comunicazione; Inclusione dei membri

Valerie Bolden-Barrett. Employee Resource Group Toolkit: An Essential 
Guide, https://www.aihr.com/blog/employee-resource-group-toolkit/ Investire nelle risorse

Fornire relatori, spazi per conferenze, 

eventi; attività pubblicitarie.

SOSTEGNO AI DIPENDENTI 
ATTRAVERSO GRUPPI DI 

SOSTEGNO (ERG)
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https://www.aihr.com/blog/employee-
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Unione Europea

Strategia 
D&amp;I

Strategia completa per la 
diversità e l'inclusione che 

include iniziative specifiche a 
sostegno dei dipendenti 

migranti,

Superamento delle barriere 
linguistiche e mentoring

offre corsi di lingua, formazione 
sulla competenza culturale e 

programmi di mentoring
.

Consiglio consultivo per la 
leadership culturale (C-LAB)

una fusione di esperti esterni di fama 
mondiale e leader di spicco, che riunisce 
una diversità unica di esperienze e 
prospettive.

Supporto
fornisce servizi di supporto ai dipendenti 
migranti e alle loro famiglie (assistenza 
nelle procedure di immigrazione e accesso 
all'assistenza sanitaria),



D&amp;I: NAZI HAS

. •

T O O   RACTI Cofinanziato da

Ma European UnRm

Talenti culinari e 
background culturali 

diversi
offrono opportunità di 

lavoro alle donne migranti e rifugiate 
nel settore culinario

settore

Formazione e tutoraggio

Offre formazione, tutoraggio e 
supporto per aiutare le donne a 

sviluppare le loro competenze culinarie e 
acquisire esperienza in contesti 

professionali
cucina.

Altri tipi di sostegno
Corsi di lingua, seminari di 
alfabetizzazione finanziaria e servizi di 
sostegno sociale per aiutare le donne a 
integrarsi.
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