



















































































8.9.4

8.10

8.10.1

8.10.2

- le tendenze nei risultati di mobilita della forza lavoro e ogni impatto negativo e
sproporzionato;

- il numero e il tipo di reclami sui processi di mobilita della forza lavoro; e

- i livelli di soddisfazione o insoddisfazione rendicontati riguardo all'imparzialita nelle
politiche, nei processi, nelle pratiche e nei risultati di mobilita della forza lavoro
dell'organizzazione.

Risultati
Di seguito sono riportati i potenziali risultati di D&l per la mobilita della forza lavoro:

- politiche, processi, pratiche e risultati sugli incarichi di lavoro sono trasparenti,
imparziali e inclusivi;

- tutti i membri dell'organizzaziene sono informati delle politiche e delle opportunita di
mobilita della forza lavoro;

- gli incarichi di lavoro consentono agli individui di sviluppare conoscenze, abilita,
capacitd e comportamenti inclusivi per progredire;

- le opportunita individuali e organizzative e i rischi associati alla mobilita della forza
lavoro e agli incarichi di lavoro sono identificati e affrontati; e

- nei risultati degli incarichi di lavoro é rappresentata la piu ampia gamma di persone.
Cessazione del rapporto di lavoro

Generalita

La cessazione del rapporto di lavoro si riferisce alla risoluzione del rapporto di lavoro di un
individuo con un’organizzazione, che sia volontaria o involontaria, per dimissioni,
pensionamento, esubero del personale o licenziamento, motivi legati alle prestazioni o
alla condotta, e malattia o decesso. Le organizzazioni dovrebbero adottare un approccio
strutturato per risolvere un rapporto di lavoro, per esempio fornendo informazioni,
accesso a servizi e risorse di supporto, meccanismi di consultazione e di ricorso e canali
di commento. Riconoscendo che per alcuni individui la risoluzione dell'impiego pud
essere impegnativa e stressante, le politiche, i processi e le pratiche di cessazione del
rapporto di lavoro dovrebbero essere trasparenti, attuate in modo imparziale, sensibile e
rispettoso, e nel rispetto della riservatezza, della salute e del benessere.

Azioni
Per raggiungere gli obiettivi di D&I, I'approccio dell’'organizzazione alla cessazione del
rapporto di lavoro dovrebbe comprendere:

- integrare i principi di D&l nelle politiche, nei processi e nelle pratiche di cessazione
del rapporto di lavoro;

- garantire che la risoluzione dell'impiego sia gestita con la dovuta cura e attenzione,
tenendo conto del potenziale impatto sulle persone, per esempio sulla loro salute,
sicurezza e benessere;

- considerare, prima di porre fine al rapporto di lavoro per ragioni di malattia o di
capacita, gli adeguamenti che si adattano a specifiche esigenze individuali, per
esempio la ridistribuzione verso un lavoro alternativo o le modalita di lavoro
flessibile;

- garantire che i criteri di esubero del personale e di licenziamento non siano
discriminatori;

- fornire accesso alle informazioni, ai servizi di supporto, alle opportunita di discutere
le preoccupazioni, ai meccanismi di consultazione e di ricorso e, laddove esistenti, al
supporto dei rappresentanti della forza lavoro e dei sindacati;

- raccogliere dati per dimensione di diversitd sul ricambio della forza lavoro e
sull'abbandono, risultanti da dimissioni, pensionamenti, esubero del personale e
licenziamenti;
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8.10.3

8.10.4

raccogliere commenti richiesti e non richiesti, per esempio dati dei colloqui di fine
rapporto, social media e altri mezzi di comunicazione esterni, per accertare la
reputazione dell'organizzazione come datore di lavoro inclusivo e identificare
potenziali pregiudizi e discriminazioni;

riconoscere i contributi che le persone hanno apportato all'organizzazione, per
esempio sostenendo la D&l e creando modelli di riferimento del comportamento
inclusivo, e le tappe e i risultati di servizio;

fornire canali che consentano alle persone di rimanere in contatto con
l'organizzazione e di mantenere relazioni con i colleghi dopo la risoluzione del loro
impiego;

indagare e risolvere i reclami relativi a pregiudizi e discriminazioni nei processi
decisionali; e

valutare l'impatto delle politiche, dei processi e delle pratiche di cessazione del
rapporto di lavoro sulla diversita della forza lavoro per individuare eventuali impatti
sproporzionati € negativi.

Misure

Esempi di misure che possono essere rilevanti per l'organizzazione, analizzate per
dimensione della diversita aggregata e segmentata, includono:

I'andamento dei dati relativi al ricambio e alla ritenzione;

tendenze nei commenti richiesti e non richiesti sui processi di cessazione del
rapporto di lavoro;

dati dei colloqui di fine rapporto per accertare i risultati positivi e gli impatti negativi
derivanti dai processi di cessazione del rapporto di lavoro;

il numero di richieste di modalita di lavoro alternative o flessibili, o di altri
adeguamenti, e il modo in cui sono state affrontate e soddisfatte; e

il numero e i motivi dei reclami e dei ricorsi contro le decisioni di risoluzione,
compresi i casi deferiti a una parte esterna per la risoluzione.

Risultati

Di seguito sono riportati i potenziali risultati di D&I relativi alla cessazione del rapporto di
lavoro:

le politiche, i processi e le pratiche di cessazione del rapporto di lavoro sono
trasparenti, attuate in modo imparziale, riducono al minimo i pregiudizi e prevengono
le discriminazioni;

i meccanismi di consultazione con gli individui e, laddove esistano, i rappresentanti
della forza lavoro e i sindacati, sono valorizzati e rispettati da tutti gli stakeholder;

gli individui sono trattati con dignita e rispetto, e con il dovuto riguardo per la loro
salute e il loro benessere; i loro dati personali sono protetti;

le persone, comprese quelle appartenenti a gruppi demograficamente
sottorappresentati, sono consapevoli delle politiche, dei processi e delle pratiche di
cessazione del rapporto di lavoro, e non ne sono influenzate negativamente; e

I'organizzazione gode di una reputazione di datore di lavoro inclusivo.
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9.1

9.2

9.3

PRODOTTI E SERVIZI - PROGETTAZIONE, SVILUPPO E FORNITURA

Generalita

Lo scopo della maggior parte delle organizzazioni & fornire prodotti o servizi a una
molteplicita di stakeholder. Generalmente, un prodotto € un elemento fisico che
un'organizzazione produce, mentre un servizio & un elemento non fisico che
un'organizzazione fornisce. Aftraverso un'efficace gestione delle risorse umane, le
persone coinvolte in tutte le fasi di progettazione, sviluppo e fornitura di prodetti e servizi
dovrebbero fruire di un lavoro dignitoso, condizioni di lavoro sicure e protette, e un
trattamento imparziale e rispettoso. Sfruttando prospettive diverse, i prodotti e i servizi
possono essere pill inclusivi e innovativi e soddisfare le esigenze di una base piu ampia
di acquirenti, clienti e utenti. La produzione, il marketing e la pubblicita di prodotti e servizi
di un’organizzazione dovrebbero essere in linea con i suoi principi di D&l, per esempio
utilizzando formulazioni e immagini inclusive. In risposta ai mutamenti demografici e
all'evolversi della domanda, nonché ai progressi in campo scientifico e tecnologico, le
organizzazioni dovrebbero adottare un approccio di miglioramento continuo per la
progettazione, lo sviluppo e la fornitura di prodotti e servizi. Questo approccio pud
aumentare la diversita dei loro acquirenti, clienti e utenti, e supportare I'espansicne in
nuovi mercati e fonti di reddito per migliorare la sostenibilita organizzativa.

Azioni

Per raggiungere gli obiettivi di D&l relativi a prodotti e servizi, le organizzazioni
dovrebbero:

- integrare i principi di D&l nella progettazione, nello sviluppo e nella fornitura di
prodotti e servizi e promuovere un servizio clienti inclusivo e rispettoso;

- sostenere pratiche di lavoro inclusive, condizioni di lavoro sicure e un trattamento
imparziale e rispettoso della forza lavoro, dei lavoratori occasionali e di quelli che
fanno parte della catena di fornitura;

- fare indagini sui mercati attuali ed emergenti per comprendere i requisiti specifici di una
varieta di acquirenti, clienti e utenti e identificare eventuali richieste non soddisfatte;

- utilizzare le prospettive della pit ampia gamma di stakeholder, compresa la forza
lavoro, nella pregettazione, nello sviluppo e nella fornitura di prodotti e servizi;

- nelle comunicazioni pubblicitarie e di marketing di prodotti e servizi utilizzare
immagini positive di persone di diversa estrazione e un linguaggio inclusivo;

- chiedere alla pit ampia gamma di stakeholder commenti sulla qualita della loro
esperienza con il servizio clienti, compreso il comportamento dei rappresentanti
dell'organizzazione;

- chiedere alla pil ampia gamma di stakeholder commenti sulla loro soddisfazione e
insoddisfazione dei prodotti e servizi dell'organizzazione;

- raccogliere dati sulle opportunita e sui rischi del mercato per valutare la pertinenza e
l'impatto di prodotti e servizi su diversi segmenti di mercato; e

- raccogliere dalle persone informazioni sull’ambiente di lavoro e sul loro trattamento
sul lavoro.

Misure

Esempi di misure che possono essere rilevanti per l'organizzazione, analizzate per
dimensione della diversita aggregata e segmentata, includono:

- le tendenze, positive o negative, nell'uso di prodotti e servizi;

7 il numero di esempi rendicontati di servizio clienti positivo, in particolare di quelli che
menzionano un comportamento inclusivo di un membro della forza lavoro;

- il numero di esempi rendicontati di servizio clienti negativo, in particolare di quelli che
menzionano un comportamento non inclusivo di un membro della forza lavoro; e

- le tendenze nei commenti sull'ambiente di lavoro, incluso il modo in cui le persone
sono trattate al lavoro.
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9.4

Risultati
Di seguito sono riportati i potenziali risultati di D& relativi ai prodotti e servizi:

- i prodotti e i servizi soddisfano le esigenze di un‘ampia gamma di acquirenti, clienti e
utenti e favoriscono una migliore sostenibilita organizzativa;

- le iniziative di marketing e pubblicitarie sono efficaci nel raggiungere la pit ampia
gamma di potenziali acquirenti, clienti e utenti;

- i commenti di un'ampia gamma di stakeholder promuovono l'innovazione e il
miglioramento di prodotti e servizi;

- le persone coinvolte nella propria progettazione, sviluppo e fornitura, compresi i
lavoratori occasionali e quelli appartenenti alla catena di fornitura, fruiscono di un
lavoro dignitoso, di condizioni di lavoro sicure e protette, e di un trattamento
imparziale e rispettoso;

- la comunicazione, il lavoro di squadra e |la produttivitd sono migliorati; e

- l'organizzazione gode di una reputazione come fornitore di prodotti e servizi
inclusivi.

10

10.1

10.2

RELAZIONI CON LA CATENA DI APPROVVIGIONAMENTO E FORNITURA

Generalita

Le organizzazioni utilizzano I'approvvigionamento per acquistare beni o servizi.
Generalmente, il processo di approvvigionamento comprende le fasi di gara, selezione
dei fornitori, stipula di contratti e gestione dei contratti. | principi di D&I dell’'organizzazione
dovrebbero essere integrati in ogni fase del processo. Collettivamente, i fornitori di
un‘organizzazione ne formano la catena di fornitura, che pud comprendere venditori o
subappaltatori di diverse dimensioni, settori e sedi. La diversita dei fornitori & una
strategia aziendale utilizzata per ampliare la gamma dei fornitori stessi, comprese le
aziende di proprieta di individui o gruppi demograficamente sottorappresentati, e
migliorare la resilienza organizzativa. | partner della catena di fornitura dovrebbero
dimostrare un impegno continuo per la D&l e le loro pratiche efficaci di gestione delle
risorse umane, per fornire un lavoro dignitoso, condizioni di lavoro sicure e protette e un
trattamento imparziale e rispettoso delle persone.

Azioni

Per raggiungere gli obiettivi di D& per le relazioni con la catena di approvvigionamento e
fornitura, le organizzazioni dovrebbero:

- integrare e comunicare i loro principi, obiettivi e aspettative di D&l in ciascuna fase
del processo di approvvigionamento;

- impegnarsi in attivitd di sensibilizzazione dei fornitori per identificare una varieta di
fornitori potenziali, creare opportunita per le aziende di proprieta di individui o gruppi
demograficamente sottorappresentati, ampliare le relazioni con gli stakeholder e
migliorare la resilienza organizzativa;

- semplificare i processi di approvvigionamento, per esempio l'accessibilita alla
documentazione, I'uso di portali per la diversita dei fornitori e I'adozione di sistemi di
prequalifica per fornire opportunita di approvvigionamento alla piu ampia gamma di
fornitori;

- nella fase di selezione dei fornitori, valutare in che modo le pratiche di gestione delle
risorse umane dei potenziali partner della catena di fornitura si allineano ai principi di
D&l dell'organizzazione;

- inserire clausole contrattuali di D&I che richiedano ai partner della catena di fornitura
di fornire un lavoro dignitoso, condizioni di lavoro sicure e protette e un trattamento
imparziale e rispettoso delle persone;

- monitorare le prestazioni dei partner della catena di fornitura rispetto alle clausole
contrattuali di D&;
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10.4

- interagire con i partner della catena di fornitura, per esempio tramite forum di fornitori
e meccanismi di raccolta riscontri, per condividere e scambiare esperienze e
competenze in materia di D&l, rafforzare le relazioni con gli stakeholder e con la
comunita, e sviluppare opportunita economiche;

- raccogliere i dati sulle attivita correlate alle relazioni con la catena di
approvvigionamento e fornitura, come il numero di organizzazioni di proprieta di
individui o gruppi demograficamente sottorappresentati e la spesa nelle stesse; e

- revisionare periodicamente le disposizioni di D&I nelle politiche, nei processi e nelle
pratiche di approvvigionamento, e le prestazioni dei propri partner della catena di fornitura.

Misure

Esempi di misure che possono essere rilevanti per le relazioni con la catena di
approvvigionamento e fornitura, analizzate per dimensione della diversita aggregata e
segmentata, includono:

- ilnumero di organizzazioni, in base alla proprieta, che avanzano in ciascuna fase del
processo di approvvigionamento, comprese quelle che registrano un interesse in
opportunita di appalto;

- I'importo della spesa con le organizzazioni della catena di fornitura;

- il numero di persone che lavorano per i partner della catena di fornitura;

- il numero di reclami, incidenti e denunce relativi a pregiudizi o discriminazioni per
determinare le violazioni delle clausole contrattuali di D&l; e

- I'efficacia delle attivita della catena di approvvigionamento e fornitura in diverse fasi.

Risultati

Di seguito sono riportati i potenziali risultati di D&l delle relazioni con la catena di
approvvigionamento e fornitura:

- la strategia di diversificazione dei fornitori dell'organizzazione & efficace nell'ampliare
la sua gamma di fornitori;

- i partner della catena di fornitura dimostrano costantemente un impegno nei
confronti dei principi di D&l;

- le politiche, i processi e le pratiche di gestione delle risorse umane dei fornitori sono
allineati ai principi di D&l dell'organizzazione appaltatrice e influenzati dagli stessi;

- i partner della catena di fornitura sono riconosciuti per il fatto di fornire un lavoro
dignitoso, condizioni di lavoro sicure e protette, e un trattamento imparziale e
rispettoso delle persone; e

- e riconosciuta la reputazione dell'organizzazione per la promozione della D&l nella
sua catena di fornitura,

11

11.1

RELAZIONI CON GLI STAKEHOLDER ESTERNI

Generalita

La rete degli stakeholder esterni di ogni organizzazione varia secondo il suo contesto
organizzativo, ma puo includere una molteplicita di individui o gruppi che pud essere
influenzata dalle operazioni e dalle attivita dell'organizzazione. Questi possono includere
investitori e azionisti, comunitd e organizzazioni di comunita, istituti di istruzione,
organismi di regolamentazione, gruppi di supporto e associazioni senza scopo di lucro,
oltre ad acquirenti, clienti e partner della catena di fornitura discussi nei punti 9 e 10. E
importante che le organizzazioni riconoscano le esigenze, le aspettative e gli interessi di
questi stakeholder, poiché possono influire positivamente o negativamente sui risultati di
D&l. Un approccio proattivo, inclusivo e collaborativo al coinvolgimento degli stakeholder
esterni pud essere utilizzato da un'organizzazione per dimostrare la leadership e
limpegno riguardo alla D&I, promuovere prospettive di D&l positive, influenzare
l'adozione di comportamenti e pratiche inclusivi tra gli stakeholder, e costruire la
reputazione dell'organizzazione per la responsabilita sociale.
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1.2

1.3

11.4

Azioni

Per raggiungere gli obiettivi di D&l per le relazioni con gli stakeholder esterni, le
organizzazioni dovrebbero:

- riconoscere le esigenze, le aspettative e gli interessi degli stakeholder esterni poiché
essi si correlano ai principi e agli obiettivi di D&I dell'organizzazione;

- valutare l'importanza, il potere relativo e l'influenza degli stakeholder esterni, per
identificare le opportunita e rischi che possono influire sugli obiettivi di D&l
dell'organizzazione;

- sviluppare strategie di coinvolgimento degli stakeholder esterni basate sulla
definizione di priorita della loro pertinenza, delle loro esigenze, dei loro interessi e
del loro potere;

- impegnarsi in attivita di sensibilizzazione degli stakeholder esterni per promuovere
gli obiettivi di D& dell'organizzazione e identificare le opportunita per sostenere le
loro iniziative di D&l;

- comunicare i principi e gli obiettivi di D&l quando si stabiliscono, supportano,
promuovono e mantengono relazioni con gli stakeholder esterni;

- raccogliere, documentare e revisionare quanto riportato dai media in materia di D&
riguardo agli stakeholder esterni;

- documentare esempi di condivisione di esperienze e di competenze di D&l tra
l'organizzazione e i suoi stakeholder esterni;

s monitorare l'influenza e gli impatti degli stakeholder esterni sugli obiettivi e i risultati
di D&I dell'organizzazione;

- revisionare l'influenza e gli impatti degli stakeholder esterni sui risultati di D&l; e

- valutare e rendicontare i progressi compiuti nel raggiungimento degli obiettivi di D&,
per esempio in rapporti annuali, nelle comunicazioni su siti Web e in altri canali di
comunicazione.

Misure

Esempi di misure che possono essere rilevanti per le relazioni con gli stakeholder esterni
dell'organizzazione includono:

- i cambiamenti nel tempo delle esigenze, delle aspettative, degli interessi, del potere
e dell'influenza degli stakeholder esterni;

- I'efficacia delle attivita di sensibilizzazione degli stakeholder esterni, sulla base di
commenti positivi e negativi;

- il numero di iniziative di D&I intraprese con gli stakeholder esterni e I'efficacia dei loro
risultati; e

- le percezioni degli stakeholder esterni circa I'impegno dell’'organizzazione riguardo
alla D&l e alla responsabilita sociale, come riportato nelle notizie e nei social media.

Risultati

Di seguito sono riportati i potenziali risultati di D&l delle relazioni con gli stakeholder
esterni:

- I'organizzazione interagisce con la piu ampia gamma di stakeholder esterni
pertinenti;

- i principi e gli obiettivi di D&l dell'organizzazione sono sostenuti pubblicamente dagli
stakeholder esterni;

- le conoscenze e le buone pratiche in materia di D& sono condivise tra
l'organizzazione e i suoi stakeholder esterni; e

- I'organizzazione & riconosciuta per il suo impegno nei confronti della D&l e della
responsabilita sociale.
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APPENDICE A LISTA DICONTROLLO DI AUTOVALUTAZIONE
(informativa)

Il prospetto A.1 fornisce un elenco in cui sono raccolte tutte le azioni di D&l incluse nei
punti da 5 a 11. Le organizzazioni possono utilizzare questa lista di controllo di
autovalutazione per valutare internamente il proprio stato attuale rispetto alle azioni di D&
raccomandate nel presente documento. Le organizzazioni che utilizzano il presente
documento dovrebbero anche fare riferimento alle misure esemplificative e ai risultati
potenziali in ciascun punto per identificare i mezzi con cui possono comprovare il
raggiungimento di tali azioni, in base al loro contesto e alle loro dimensioni. Ogni
organizzazione & differente nel modo in cui dimostra, con il supporto di prove, di
soddisfare o non soddisfare le azioni raccomandate dal documento. Il prospetto A.1 pud
aiutare a identificare le opportunita e i rischi di D&I, il modo in cui possono essere
ottimizzati e mitigati, e lo sviluppo di strategie di eliminazione dei divari.

prospetic A1 Lista di controllo di autovalutazione

Punto 5 Responsabilita di rendere conto e responsabilita

5.2 Governance dell'organizzazione

Azioni di D&I Prove a sostegno

1

Indirizzare gli alti dirigenti ad instaurare principi e obiettivi di D&l e ad
assegnare le risorse necessarie per raggiungerli.

2 Dimostrare impegno per la D&I e creare modelli di riferimento dei
comportamenti coerenti con i principi D&, i valori condivisi e le credenze.

3 Combattere e affrontare il comportamento non coerente con i principi di D&l e
garantire che le persone che combattono il comportamento inappropriato, e
coloro che ne sono colpiti, siano protetti e supportati,

4 Chiedere agli alti dirigenti di rendere conto della valutazione di opportunita e

rischi di D&l dell'organizzazione, e revisionare le prestazioni e i progressi nel
raggiungimento degli obiettivi di D&! e limpatto dei relativi risultati.

Punto 5 Responsabilita di rendere conto e responsabilita

5.3 Leadership dell'organizzazione

Azioni di D&I Prove a sostegno

1

Stabilire i principi e gli obiettivi di D&l e un quadro di supporto per realizzarli.

2

Favorire una cultura organizzativa inclusiva stabilendo aspettative e
responsabilita di rendere conto della D&I, comunicandole a tutti gli stakeholder
e promuovendo relazioni inclusive e valori con loro condivisi.

Dimostrare il loro impegno creando moedelli di riferimento di comportamento
inclusivo, definendo aspettative comportamentali per la forza lavoro,
combattendo e affrontando il comportamento inappropriato, e riconoscendo e
premiando le pratiche e i comportamenti di D&l inclusivi.

Attribuire la responsabilita per il raggiungimento degli obiettivi di D&! a coloro
che guidano le aree funzionali dell'organizzazione.

Garantire che i sistemi, le politiche, i processi e le pratiche dell'organizzazione
in tutte le aree funzionali siano in linea con i principi e gli obiettivi di D&I.

Stanziare risorse per raggiungere gli obiettivi di D&I, per esempio sponsorizzare
iniziative, ERG e comitati direttivi, includendo I'assegnazione di tempo e il supporto
per partecipare e contribuire al raggiungimento degli obiettivi di D&.

Revisionare i risultati e Iimpatto dei loro prodotti e servizi sui segmenti di
mercato e sulla pit ampia gamma di stakeholder.

Garantire che il rapporto annuale dell'organizzazione comprenda una chiara
descrizione dettagliata delle sue opportunita e rischi di D&I, e dei progressi
compiuti nel raggiungimento degli obiettivi di D&I, supportata da solide prove e
da dati demografici della sua forza lavoro (per una guida sulla rendicontazione
del capitale umano vedere 1SO 30414).
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Punto 5 Responsabilita di rendere conto e responsabilita

5.4 Responsabilita dell'organizzazione delegate per la D&l

Azioni di D&l Prove a sostegno

1 Garantire che i principi di D&I siano integrati in sistemi, politiche, processi e
pratiche funzionali.

2 Condividere conoscenze, abilita e competenze in materia di D& e fornire
supporto e guida su politiche, processi e pratiche che promuovano una cultura
organizzativa diversificata e inclusiva.

3 Dimostrare comportamenti inclusivi e creare modelli di riferimento degli stessi.

4 Distribuire risorse per rispondere a opportunita, rischi, vincoli e sfide al fine di
raggiungere gli obiettivi di D&l.

5 Promuovere un posto di lavoro inclusivo e diversificato consentendo l'accesso
e gli adeguamenti per aumentare la partecipazione di gruppi
demograficamente sottorappresentati.

6 Garantire che le politiche, i processi, le pratiche e le decisioni relative alle
persone, quando entrano nell'organizzazione, si muovono al sue interno e vi
escono, sianc basati su prove e supportati da controlli e disposizioni equilibrate
per mitigare gli effetti del pregiudizio, includendo ogni tecnologia esistente ed
emergente.

7 Promuovere i principi e gli obiettivi di D&I dell'organizzazione in tutte le fasi del
ciclo di vita della gestione delle risorse umane.

8 Agevolare i canali di comunicazione aperti in modo da ricevere prospettive
diverse con rispetto e senza pregiudizio.

9 Consentire un ambiente sicuro per sollevare questioni, preoccupazioni e
reclami relativi alla D&I, e garantire che le politiche, i processi e le pratiche
siano applicati in modo imparziale a tutti gli stakeholder, compresi coloro che
denunciano le irregolarita.

10 Garantire che i commenti degli stakeholder siano presi in considerazione
durante il monitoraggio dell'attuazione di politiche, processi e pratiche per
identificare gli impatti, i risultati, le sfide, i vincoli e le tendenze della D&I.

11 Promuovere i principi e gli obiettivi di D&| dell'organizzazione attraverso
disposizioni contrattuali con la catena di fornitura, relazioni con clienti e le
comunita e altri stakeholder estemni.

12 Identificare e analizzare i dati sulla diversita per misurare gli impatti.

13 Identificare i criteri e le misure associate per la D&l che sono rilevanti per
l'organizzazione.

14 Valutare limpatto delle politiche, dei processi e delle pratiche sullo sviluppo di
un posto di lavoro inclusivo (compreso il movimento di persone verso,
attraverso e in uscita dall'organizzazione), e su altri stakeholder.

15 Revisionare e rendicontare, nel rapporto annuale dell'organizzazione, lo stato
e i progressi rispetto agli obiettivi di D&l identificati, includendo la valutazione
del rischio e delle opportunita e ogni raccomandazione per il cambiamento e
linclusione.
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Punto 5 Responsabilita di rendere conto e responsabilita

5.5 Responsabilita individuali

Azioni di D&l

Prove a sostegno

1

Trattare con rispetto e imparzialita colleghi, clienti, fornitori e altri stakeholder.

2 Soddisfare le aspettative in materia di principi e obiettivi di D& dell'organizzazione.

3 Comportarsi in modo inclusivo, promuovendo attivamente linclusione, la
fiducia e un senso di appartenenza.

4 Esprimere preoccupazioni e combattere il comportamento inappropriato.

Punto 6 Quadro di D&I

Azioni di D&l

Prove a sostegno

1

Designare la responsabilita di garantire che il quadro sia pertinente, sviluppato
e mantenuto.

Stabilire il fondamento logico per la D&I.

Garantire che i dirigenti dell'organizzazione esprimano il loro impegno a
sponsorizzare, sviluppare e sostenere un‘organizzazione inclusiva.

Integrare i principi e gli obiettivi di D&I nelle politiche, nei processi e nelle
pratiche organizzative.

Identificare le misure di D&l che sono rilevanti per l'organizzazione e utilizzare
i dati della forza lavoro aggregata e segmentata e i dai di altri stakeholder per
valutare i progressi.

Informare i membri della forza lavoro sugli obiettivi di D&l e sulle opportunita di
contribuire agli stessi.

Allineare gli obiettivi di reparto, gruppo, squadra e individuali agli obiettivi di D&,

Identificare, monitorare e affrontare i rischi, le sfide e i vincoli di D&l e
ottimizzare le opportunita di D&l.

Revisionare piani, sistemi, tecnologie, politiche, processi e pratiche per
garantire che siano imparziali, equi e non abbiano un impatto negativo sulle
persone, compresi quelli relativi all'uso di tecnologie e sistemi automatizzati.

10

Raccogliere dati sulla forza lavoro e altre percezioni degli stakeholder circa
Iimpegno dell'organizzazione per la D&l, per esempio da gruppi di
discussione, sondaggi, interviste e revisioni esterne.

1

Revisionare i risultati e gli impatti della D&l relativi all'approvvigionamento e
alla fornitura di beni e servizi e alle interazioni con gli stakeholder esterni.

12

Revisionare regolarmente gli obiettivi di D&l per garantire I'allineamento con la
visione, la missione e la strategia dell'organizzazione, nonché con il suo
contesto organizzativo.

13

Rendicontare periodicamente, per esempio in un rapporto annuale, i progressi
compiuti nel raggiungimento degli obiettivi di D&| dell'organizzazione. Per una
guida sulla rendicontazione del capitale umane, vedere ISO 30414,
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Punto 7 Cultura dell'inclusione

Azioni di D&l

Prove a sostegno

1

Assegnare priorita e promuovere i principi e gli obiettivi di D&l atfraverso
comunicazioni, attivita di coinvelgimento e sensibilizzazione, politiche, processi
e pratiche sul ciclo di vita delle risorse umane, e relazioni con tutti gli
stakeholder.

Garantire che siano applicate considerazioni etiche e normative per la raccolta,
Iinterpretazione e l'utilizzo dei dati.

Incoraggiare le persone a divulgare i propri dati demografici spiegando che
essi sono utilizzati per migliorare sistemi, politiche, processi e pratiche, e
individuare e affrontare le disparita, e che alla loro raccolta, interpretazione e
utilizzo si applicano considerazioni etiche e normative.

Fornire meccanismi affinché le persone esprimano le loro opinioni e formulino
suggerimenti per il cambiamento in materia di D& nell'organizzazione, per
esempio in gruppi di discussione, sondaggi, schemi di suggerimenti e altri
metodi di commento degli stakeholder che favoriscano il dialogo e il dibattito.

Comunicare le aspettative comportamentali che promuovono l'importanza di
un comportamento inclusivo e rispettoso.

Fornire meccanismi per identificare, esaminare e risolvere i conflitti sul posto di
lavoro, e garantire che questi siano utilizzati in modo appropriato per affrontare
le preoccupazioni individuali, per esempio interazioni interpersonali e
conseguenze, bullismo, molestie e microaggressioni, e qualsiasi forma di
ritorsione.

Chiedere riscontri sulla cultura sul lavoro a individui, ERG, gruppi di
discussione, comitati e gruppi di lavoro, rappresentanti della forza lavoro,
comitati aziendali e rappresentanti dei sindacati, ove esistenti.

Raccogliere dati per dimensione di diversita su salute, sicurezza e benessere
della forza lavoro, comprese le assenze, il ricambio e la ritenzione della forza
lavoro per identificare le tendenze e gli impatti negativi.

Raccogliere dati per dimensione di diversita relativi a conflitti sul posto di
lavoro, come incidenti, controversie, disciplina e lamentele, reclami per
bullismo, molestie e microaggressioni, forme di ritorsione, nonché i risultati di
risoluzione per individuare le tendenze e gli impatti negativi.

Utilizzare commenti interni ed esterni, richiesti e non richiesti, per acquisire
informazioni sulla reputazione dell'organizzazione come organizzazione
inclusiva.

1A

Rendicontare lo sviluppo di una cultura organizzativa inclusiva, la
composizione della forza lavoro, le epportunita e i rischi di D&l e i piani
d'azione.

uni

UNI ISO 30415:2021

© UNI

Pagina 34




Punto 8 Ciclo di vita di gestione delle risorse umane

8.2. Pianificazione della forza lavoro

Azioni di D&l

Prove a sostegno

1

Sviluppare un piano della forza lavoro che comprenda i principi e gli obiettivi di
D&l.

Identificare le implicazioni di D&l delle strategie organizzative di pianificazione
della forza lavoro, comprese le opportunita e i rischi di D&l

Garantire che il piano della forza lavoro dell'organizzazione identifichi le
famiglie e i ruoli occupazionali, le conoscenze, le abilita e le capacita richieste

oggi e in futuro, nonché le dimensioni di diversita della forza lavoro identificate.

Raccogliere dati di composizione della forza lavoro da confrontare con i profili
demografici delle industrie, dei settori, delle regioni e delle popolazioni
nazionali.

Confrontare il profilo demografico della propria forza lavoro con i dati di
domanda e offerta di forza lavoro esterna per identificare la
sottorappresentanza demografica, le opportunita e i rischi della D&l.

Individuare le opportunita di inclusione nel piano della forza lavoro, per
esempio la progressione di persone provenienti da gruppi demograficamente
sottorappresentati, considerazioni sulla flessibilita e accessibilita e la
distribuzione di abilita e ruoli,

Revisionare i risultati e gli impatti delle strategie e delle attivita di pianificazione
della forza lavoro nella trasformazione verso un'‘organizzazione pil inclusiva.

Punto 8 Ciclo di vita di gestione delle risorse umane

8.3. Remunerazione

Azioni di D&I

Prove a sostegno

1

Incorporare in politiche, processi e pratiche principi e obiettivi di D&l che
riconoscano il valore della partecipazione inclusiva della forza lavoro e della
contrattazione collettiva, laddove esista.

Valutare ed eseguire un‘analisi comparativa del valore relativo e del valore di
mercato dei ruoli occupazionali per garantire un approccio di retribuzione equa
per pari valore.

Prendere decisioni in materia di retribuzioni e benefici in modo imparziale,
inclusivo, equo e trasparente.

Allineare i benefici ai principi e agli obiettivi di D&| per promuovere un posto di
lavoro inclusivo.

Comunicare le informazioni su retribuzione e benefici in modo accessibile,
inclusivo e trasparente.

Raccogliere dati sui risultati delle politiche, dei processi e delle pratiche di
remunerazione per identificare anomalie e differenze associate al genere e ad
altre diversita, all'interno e tra le famiglie occupazionali, le posizioni
geografiche e la struttura retributiva, per esempio fasce, gradi e scale.

Raccogliere dati sui livelli di soddisfazione o insoddisfazione riguardo ai
processi associati a retribuzione e benefici,

Raccogliere dati sui risultati di decisioni sulle retribuzioni, per esempio, i giudizi
di valutazione e la percentuale di cambiamento di retribuzione.

Revisionare e rendicontare regolarmente i risultati delle politiche, dei processi
e delle pratiche retributive per identificare anomalie e differenze retributive
legate alla diversita.
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Punto 8 Ciclo di vita di gestione delle risorse umane

8.4. Assunzione

Azioni di D&

Prove a sostegno

1

Garantire che le strategie e le attivita di assunzione siano in linea con il proprio
piano della forza lavero e i principi di D&l.

Sviluppare e utilizzare, nei processi di assunzione, pratiche e strumenti
trasparenti, imparziali e non discriminatori come gli algoritmi automatizzati del
sistema HR, riconoscendo il potenziale di pregiudizio conscio e inconscio nelle
persone e nei sistemi automatizzati.

Utilizzare attivita di sensibilizzazione e canali di assunzione diversificati e
accessibili per incoraggiare l'interesse del pill ampio bacino di persone nelle
comunita in cui l'organizzazione opera e serve.

Nella promozione del lavoro e nelle comunicazioni pubblicitarie utilizzare
immagini positive di persone di diversa estrazione e un linguaggio inclusivo.

Specificare i propri principi e obiettivi di D&I nelle relazioni contrattuali con le
organizzazioni di assunzione e altri fornitori.

Individuare, nelle strategie e nelle attivita di assunzione, le opportunita di
inclusione, come l'avanzamento di persone provenienti da gruppi
demograficamente sottorappresentati, considerazioni sulla flessibilita e
I'accessibilita e la distribuzione di abilita e ruoli.

Progettare le occupazioni in modo che includano la considerazione della
flessibilita, dell'accessibilita o di adeguamenti che si adattino a esigenze
individuali specifiche.

Garantire che le descrizioni delle occupazioni specifichino il lavoro da esequire
e le conoscenze, le abilita, le capacita e i comportamenti inclusivi richiesti o
che necessitano di essere sviluppati o aggiornati.

Assumere, accogliere ed essere ricettivi verso un bacino eterogeneo di
persone con conoscenze, abilita e capacita pertinenti, con caratteristiche e
identita diverse e provenienti da contesti culturali differenti.

10

Offrire ai candidati I'opportunita di dimostrare le conoscenze, le abilita e le
capacita di cui dispongono e il loro potenziale di soddisfare i requisiti
occupazionali utilizzando metodi di selezione e valutazione validi, affidabili e
imparziali, che comprendanc adeguamenti che si adattano a specifiche
esigenze individuali.

1

Raccogliere dati relativi a ciascuna fase del processo di assunzione, comprese
le attivita di sensibilizzazione e quelle affidate all'esterno, per identificare quali
fonti e canali forniscono il pil ampio bacino di persone per ricoprire le
posizioni.

Raccogliere dati sul numero e sulla diversita delle persone che avanzano
attraverso ciascuna fase del processo di assunzione, per individuare i
progressi compiuti rispetto agli obiettivi.

Raccogliere dati per identificare opportunita e rischi in ciascuna fase del
processo di assunzione per identificare il pregiudizio o la discriminazione.

Revisionare i risultati e gli impatti delle strategie e delle attivita di assunzione
nella trasformazione verso un'organizzazione pil inclusiva.
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Punto 8 Ciclo di vita di gestione delle risorse umane

8.5. Inserimento

Azioni di D&l Prove a sostegno

1 Progettare un processo strutturato che incorpori requisiti sia normalizzati che specifici
del'occupazione, che offra opportunita di comunicazione aperta e di commento.

2 Riconoscere i requisiti individuali relativi all'ambiente di lavoro, alle strutture e
alle tecnologie, e apportare adeguamenti che si adattino alle esigenze
individuali specifiche, per esempio le esigenze derivanti da condizioni di salute
a lungo termine e da menomazioni.

3 Identificare e rispondere alle esigenze individuali di apprendimento e sviluppo,
alle opportunita di avanzamento e alle richieste di affiancamento e mentoring,
per esempio per affrontare la sottorappresentanza demografica.

4 Comunicare che ognuno ha la responsabilita di rendere l'organizzazione
inclusiva, e chiarire le aspettative comportamentali che promuovono
limportanza di un comportamento inclusivo e rispettoso.

5 Sottolineare l'importanza dei principi e degli obiettivi di D&I e il modo in cui essi
sono integrati nelle politiche, nei processi e nelle pratiche.

Fornire informazioni sulle risorse, comprese le modalita di accesso

6 all'assistenza telefonica, le disposizioni in materia di assistenza ai dipendenti e
agli ERG, ove esistenti, e dove e a chi rivolgersi per ottenere assistenza e
supporto per la risoluzione di problemi o reclami in materia di D&l.

7 Raccogliere dati sui livelli di coinvolgimento e di soddisfazione riguardanti
l'inserimento.

8 Raccogliere dati per identificare e affrontare il pregiudizio o la discriminazione.

9 Raccogliere dati sulle opportunita di sviluppo offerte, per esempio
afflancamento e mentoring.

10 Revisionare i risultati e gli impatti delle attivita di inserimento nella
trasformazione verso un'organizzazione pit inclusiva.

uni

UNI SO 30415:2021

© UNI

Pagina 37




Punto 8 Ciclo di vita di gestione delle risorse umane

8.6. Apprendimento e sviluppo

Azioni di D&l Prove a sostegno

1 Rendere I'apprendimento e lo sviluppo disponibili e accessibili a tutti i membri
della forza lavoro, apportande adeguamenti che si adattino alle esigenze
individuali specifiche, secondo necessita.

2 Mettere a disposizione risorse, per esempio finanziamenti adeguati per ['uso di
luoghi accessibili e piattaforme per I'apprendimento.

3 Analizzare le esigenze di apprendimento e sviluppo individuali e organizzative.

4 Definire programmi che affrontino le esigenze di sviluppo individuali, come
I'affiancamento e il mentoring.

5 Integrare i principi di D&I nelle politiche, nei processi, nelle pratiche e nei
programmi di apprendimento e sviluppo.

6 Progettare attivita di apprendimento e sviluppo per aumentare la
consapevolezza dei principi di D&! e favorire la comprensione dei vantaggi
derivanti dall'avere una serie di prospettive, capacita, valori e credenze, e
comprendere l'importanza di un comportamento inclusivo e rispettoso.

7 Utilizzare, nei contenuti dell'apprendimento e nella loro somministrazione,
immagini, frasi ed esempi inclusivi, ed evitare un linguaggio stereotipato,
supposizioni e riferimenti culturali.

8 Utilizzare formatori, istruttori e mentori inclusivi, competenti ed esperti che
riflettano una gamma diversificata di prospettive, capacita, valori e credenze, e
che accettino osservazioni periodiche della loro pratica.

9 Consentire alle persone di sviluppare fiducia, coraggio e abilita di intervento
per combattere e affrontare i pregiudizi e le discriminazioni.

10 Fomire uno sviluppo di leadership sulle pratiche inclusive di gestione delle persone.

11 Raccogliere dati per valutare l'efficacia e 'impatto dell'apprendimento e dello
sviluppo sui risultati individuali e dell'organizzazione.
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Punto 8 Ciclo di vita di gestione delle risorse umane

8.7. Gestione delle prestazioni

Azioni di D&l

Prove a sostegno

1

Comunicare i principi di D&l e le aspettative comportamentali nelle politiche,
nei processi e nelle pratiche di gestione delle prestazioni, per consentire alle
persone di contribuire allo sviluppo di un posto di lavoro inclusivo.

Stabilire criteri di gestione delle prestazioni per ridurre al minimo i pregiudizio
nelle valutazioni.

Definire obiettivi di gestione delle prestazioni per individui, gruppi, responsabili
delle persone e per coloro che hanno responsabilita di rendere conto della
D&, che siano in linea con i principi e gli obiettivi di D&l.

Fornire commenti costruttivi sui risultati delle prestazioni correlate alla D&,
incluso il riconoscimento di un comportamento inclusivo e la sfida e la
risoluzione di comportamenti non inclusivi.

Individuare le aree di miglioramento e il comportamento che contravviene ai
principi e agli obiettivi di D&I e, se necessario, attuare un‘azione disciplinare
progressiva e proporzionata.

Fornire meccanismi affinché le persone esprimano soddisfazione o
insoddisfazione riguardo al processo di gestione delle prestazioni e ai suoi
risultati.

Monitorare i risultati di gestione delle prestazioni per identificare potenziali
pregiudizi e disparita dei valutatori nei processi di valutazione.

Raccogliere dati sui livelli di soddisfazione o insoddisfazione riguardo al
processo di gestione delle prestazioni.

Raccogliere dati sui risultati della gestione delle prestazioni, per esempio
giudizi di valutazione, piani di sviluppo personale per un potenziale
avanzamento e piani d'azione per il miglioramento.

10

Registrare e celebrare gli esempi di comportamento inclusivo dimostrati dalla
forza lavoro e divulgarii.

1

Raccogliere dati sui comportamenti sul posto di lavoro contrari ai principi e agli
obiettivi di D&I, quali discriminazione, bullismo, molestie, microaggressioni e
ritorsioni, e su come questi sono risolti.

Revisionare i processi di gestione delle prestazioni per garantire che i principi e
gli obiettivi di D&! dell'crganizzazione siano integrati e siano equi, imparziali,
costruttivi e inclusivi.
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Punto 8 Ciclo di vita di gestione delle risorse umane

8.8. Pianificazione degli avvicendamenti

Azioni di D&l

Prove a sostegno

1

Integrare i principi di D&I nelle politiche, nei processi e nelle pratiche di
pianificazione degli avvicendamenti.

Comunicare le informazioni sulle politiche, i processi e le pratiche di
avvicendamente in modo accessibile, inclusivo e trasparente.

Identificare le opportunita di D&l nei processi e nelle pratiche di pianificazione
degli avvicendamenti, come la valutazione dei risultati di gestione delle
prestazioni rispetto alle opportunita di lavoro per avvicendamento, per
identificare le persone pronte per lo sviluppo e I'avvicendamento, o per
migliorare eventuali lacune retributive.

Identificare i rischi di D&l nei processi e nelle pratiche di pianificazione degli
avvicendamenti, come il potenziale di pregiudizio nell'identificazione e nella
considerazione di individui per lo sviluppo.

Consentire alle persene di prepararsi a un potenziale avvicendamento in ruoli
di leadership o in posizioni cruciali promuovendo opportunita per sviluppare
conoscenze, abilita, capacita e comportamenti inclusivi.

Garantire che le persone provenienti da gruppi demograficamente
sottorappresentati siano consapevoli delle opportunita di avvicendamento e vi
abbiano accesso, e che il loro sviluppo sia promosso e sostenuto, per esempio
attraverso il mentoring.

Raccogliere dati sui livelli di soddistazione o insoddisfazione riguardo al
processo di pianificazione degli avvicendamenti.

Raccogliere dati su ciascuna fase del processo di pianificazione degli
avvicendamenti e sui relativi risultati.

Revisionare le decisioni in materia di pianificazione degli avvicendamenti per
identificare e affrontare ogni potenziale pregiudizio.
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Punto 8 Ciclo di vita di gestione delle risorse umane

8.9. Mobilita della forza lavoro

Azioni di D&l

Prove a sostegno

1

Assegnare priorita ai principi di D&l nella progettazione e nell'attuazione di
politiche, processi e pratiche.

Identificare e monitorare le opportunita e i rischi di D&I associati a incarichi di
lavoro periodici, e i progetti e le missioni che richiedono un trasferimento, come
un espatrio, impatrio e rimpatrio.

Allineare gli incarichi di lavoro con i risultati di gestione delle prestazionie i
piani di avvicendamento per sviluppare conoscenze, abilita e capacita
individuali e rafforzare le prestazioni organizzative.

Utilizzare un approccie inclusive alla mobilita della forza lavoro garantendo che
gli incarichi siano comunicati, accessibili e offerti in modo imparziale in base
alle abilita, alle conoscenze e alle capacita.

Considerare le risorse e il supporto richiesti per soddisfare aspetti
potenzialmente impegnativi degli incarichi di lavoro e dei trasferimenti.

Riconoscere e rispondere a circostanze individuali e familiari che possono
influenzare le decisioni di accettare o rifiutare gli incarichi di lavoro e il
trasferimento.

Garantire che le persone che rifiutano un'offerta di mobilita della forza lavoro
siano prese in considerazione, senza pregiudizio, per incarichi futuri o per
metodi alternativi per intraprendere e completare incarichi di lavoro.

Considerare metodi alternativi per intraprendere e completare incarichi di
lavoro senza trasferimento, per esempio lavorando da remoto e utilizzando la
tecnologia.

Valutare il ritorno dell'investimento sul trasferimento di persone o sull'utilizzo di
metodi alternativi per infraprendere e completare gli incarichi di lavoro.

10

Raccogliere dati sui livelli di soddisfazione o insoddisfazione riguardo alle
politiche, ai processi, alle pratiche e ai risultati di mobilita della forza lavoro.

11

Revisionare le decisioni relative alla mobilita della forza lavoro per identificare e
risolvere qualsiasi potenziale pregiudizio e sottorappresentanza demografica.
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Punto 8 Ciclo di vita di gestione delle risorse umane

8.10. Cessazione del rapporto di lavoro

Azioni di D&l

Prove a sostegno

1

Integrare i principi di D&I nelle politiche, nei processi e nelle pratiche di
cessazione del rapporto di lavoro.

Garantire che la risoluzione dellimpiego sia gestita con la dovuta cura e
attenzione, tenendo conto del potenziale impatto sulle perscne, per esempio
sulla loro salute, sicurezza e benessere.

Considerare, prima di porre fine ad un rapporto di lavoro per ragioni di malattia
o di capacita, gli adeguamenti che si adattano a specifiche esigenze
individuali, per esempio la ridistribuzione verso un lavoro alternativo o le
modalita di lavoro flessibile.

Garantire che i criteri di esuberc del personale e di licenziamento non siano
discriminatori.

Fornire accesso alle informazioni, ai servizi di supporto, alle opportunita di
discutere le preoccupazioni, ai meccanismi di consultazione e di ricorso e,
laddove esistenti, al supporto dei rappresentanti della forza lavoro e dei
sindacati.

Raccogliere dati per dimensione di diversita sul ricambio della forza lavoro e
sull'abbandono, risultanti da dimissioni, pensionamenti, esubero del personale
e licenziamenti,

Raccogliere commenti richiesti e non richiesti, per esempio dati dei colloqui di
fine rapporto, social media e altri mezzi di comunicazione esterni, per
accertare la reputazione dell'organizzazione come datore di lavoro inclusivo e
identificare potenziali pregiudizi e discriminazioni.

Riconoscere i contributi che le persone hanno apportato all'organizzazione,
per esempio sostenendo la D& e creando modelli di riferimento del
comportamento inclusivo, ¢ le tappe e i risultati di servizio.

Fornire canali che consentano alle persone di rimanere in contatto con
l'organizzazione e di mantenere relazioni con i colleghi dopo la risoluzione del
loro impiego.

10

Indagare e risolvere i reclami relativi a pregiudizi e discriminazioni nei processi
decisionali.

1

Valutare l'impatto delle politiche, dei processi e delle pratiche di cessazione del
rapporto di lavoro sulla diversita della forza lavoro per individuare eventuali
impatti sproporzionati e negativi.

uni

UNI ISO 30415:2021

©UNI

Pagina 42




Punto 9 Prodotti e servizi - progettazione, sviluppo e fornitura

Azioni di D&l

Prove a sostegno

1

Integrare i principi di D&l nella progettazione, nello sviluppo e nella fornitura di
prodotti e servizi e promuovere un servizio clienti inclusivo e rispettoso.

Sostenere pratiche di lavoro inclusive, condizioni di lavoro sicure e un
trattamento imparziale e rispettoso della forza lavoro, dei lavorateri occasionali
e di quelli che fanno parte della catena di fornitura.

Fare indagini sui mercati attuali ed emergenti per comprendere i requisiti
specifici di una varieta di acquirenti, clienti e utenti e identificare eventuali
richieste non soddisfatte.

Utilizzare le prospettive della pili ampia gamma di stakeholder, compresa la forza
lavoro, nella progettazione, nello sviluppo e nella fornitura di prodotti e servizi.

Nelle comunicazioni pubblicitarie e di marketing di prodotii e servizi utilizzare
immagini positive di persone di diversa estrazione e un linguaggio inclusive.

Chiedere alla pil ampia gamma di stakeholder commenti sulla qualita della
loro esperienza con il servizio clienti, compreso il comportamento dei
rappresentanti dell'organizzazione.

Chiedere alla pill ampia gamma di stakeholder commenti sulla loro
soddisfazione e insoddisfazione dei prodotti e servizi dell'organizzazione.

Raccogliere dati sulle opportunita e sui rischi del mercato per valutare la
pertinenza e l'impatto di prodotti e servizi su diversi segmenti di mercato.

Raccogliere dalle persone informazioni sull'ambiente di lavoro e sul loro
trattamento sul lavoro.

Punto 10 Relazioni con la catena di approvvigionamento e fornitura

Azioni di D&l

Prove a sostegno

1

Integrare e comunicare i loro principi, obiettivi e aspettative di D&l in ciascuna
fase del processo di approvvigionamento.

Impegnarsi in attivita di sensibilizzazione dei fomitori per identificare una
varieta di fornitori potenziali, creare opportunita per le aziende di proprieta di
individui o gruppi demograficamente sottorappresentati, ampliare le relazioni
con gli stakeholder e migliorare la resilienza organizzativa.

Semplificare i processi di approvvigionamento, per esempio I'accessibilita alla
documentazione, l'uso di portali per la diversita dei fornitori e I'adozione di
sistemi di prequalifica per fornire opportunita di approvvigionamento alla piu
ampia gamma di fornitori.

Nella fase di selezione dei fornitori, valutare in che modo le politiche, i processi
e le pratiche di gestione delle risorse umane dei potenziali partner della catena
di fornitura si allineano ai principi di D&l dell'organizzazione.

Inserire clausole contrattuali di D& che richiedano ai partner della catena di
fornitura di fornire un lavoro dignitoso, condizioni di lavoro sicure e protette e
un trattamento imparziale e rispettoso delle persone.

Monitorare le prestazioni dei partner della catena di fomitura rispetto alle
clausole contrattuali di D&I.

Interagire con i partner della catena di fornitura, per esempio tramite forum di
fornitori @ meccanismi di raccolta riscontri, per condividere e scambiare
esperienze e competenze in materia di D&l, rafforzare le relazioni con gli
stakeholder e con la comunita, e sviluppare opportunita economiche.

Raccogliere i dati sulle attivita correlate alle relazioni con la catena di
approvvigionamento e fomitura, come il numero di organizzazioni di proprieta di
individui o gruppi demograficamente sottorappresentati e la spesa nelle stesse.

Revisionare periodicamente le disposizioni di D& nelle politiche, nei processi e
nelle pratiche di approvvigionamento, e le prestazioni dei propri partner della
catena di fornitura.
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Punto 11 Relazioni con gli stakeholder esterni

Azioni di D&l Prove a sostegno

1 Riconoscere le esigenze, le aspettative e gli interessi degli stakeholder esterni
poiché essi si correlano ai principi e agli obiettivi di D& dell'organizzazione.

2 Valutare I'importanza, il potere relativo e l'influenza degli stakeholder esterni,
per identificare le opportunita e rischi che possono influire sugli obiettivi di D&l
dell'organizzazione.

3 Sviluppare strategie di coinvolgimento degli stakeholder esterni basate sulla
definizione di priorita della loro pertinenza, delle loro esigenze, dei loro
interessi e del loro potere.

4 Impegnarsi in attivita di sensibilizzazione degli stakeholder estemi per
promuovere gli obiettivi di D& dell'organizzazione e identificare le opportunita
per sostenere le loro iniziative di D&I.

5 Comunicare i principi e gli obiettivi di D&l quando si stabiliscono, supportano,
promuovono e mantengono relazioni con gli stakeholder esterni.

6 Raccogliere, documentare e revisionare quanto riportato dai media in materia
di D&l riguardo agli stakeholder esterni.

7 Documentare esempi di condivisione di esperienze e di competenze di D&l tra
l'organizzazione e i suoi stakeholder esterni.

8 Monitorare I'influenza e gli impatti degli stakeholder esterni sugli obiettivi e i
risultati di D& dell'organizzazione.

9 Revisionare I'influenza e gli impatti degli stakeholder esterni sui risultati di D&l.

10 Valutare e rendicontare i progressi compiuti nel raggiungimento degli obiettivi
di D&l, per esempio in rapporti annuali, nelle comunicazioni su siti Web e in
altri canali di comunicazione.
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