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Abstract
Nelle odierne organizzazioni, un'efficace rendicontazione della sostenibilita

rappresenta una prestigiosa fonte di legittimita istituzionale verso i portatori
di interesse ed € rilevante per la loro capacita di operare in modo continuativo.
Nel corso del tempo, la rendicontazione aziendale tradizionale é risultata
insufficiente per soddisfare le esigenze informative di una molteplicita di
stakeholder. Tuttavia, molte societa hanno provato a migliorare le
informazioni disponibili per le decisioni degli stakeholder integrando il loro
report finanziario tradizionale con il report di informazioni non finanziarie.
Oggi € possibile disporre di un variegato corpus di documentazione che
esamina i report sulla sostenibilita, inclusa la divulgazione di informazioni
ambientali, sociali e di governance (ESG). Il reporting integrato <IR> rende
I'organizzazione responsabile delle proprie prestazioni nei confronti degli
stakeholder nel raggiungere la propria visione (a lungo termine) attraverso
l'uso di risorse multidimensionali (finanziarie, non finanziarie, sociali e
ambientali). In contemporanea, i report integrati possono contribuire ad
affrontare 1’asimmetria informativa e la necessita di un coinvolgimento
trasparente degli stakeholder.

Il concetto di rendicontazione integrata e stato adottato da due organi distinti,
il King Report on Governance for South Africa (King I1I) e I'International
Integrated Reporting Council (I1IRC) nel Regno Unito (IIRC, 2011).

In Sudafrica, la decisione di adottare la rendicontazione integrata a livello
nazionale anziché organizzativo, nasce dalle esigenze delle organizzazioni
imprenditoriali che sono state sempre piu chiamate a rendere conto delle loro
prestazioni non finanziarie, Mentre la missione dell’lIRC ¢ '"creare
I’Integrated Reporting Framework internazionale, accettato a livello globale,
che attiri dalle organizzazioni informazioni materiali sulla loro strategia,
governance, performance e prospettive in un formato chiaro, conciso coerente
e comparabile” (IIRC, 2013b, c, d).

In Italia, oggi, la rendicontazione sugli aspetti economici, ambientali e sociali
non si configura soltanto come un’operazione volontaria di trasparenza.

Secondo il D.Lgs. 30 dicembre 2016, n. 254, che ha recepito la Direttiva



2014/95/UE a partire dal 1° gennaio 2017, tutti gli enti di interesse pubblico
con oltre 500 dipendenti sono tenuti per legge alla redazione della
dichiarazione non finanziaria.

A tal proposito, il GRI ha reso disponibile un documento con lo scopo di
evidenziare come adempiere agli obblighi informativi della Direttiva,
2014/95/UE, sulla rendicontazione non finanziaria utilizzando gli standard
GRI. Lo scopo dei nuovi GRI Sustainability Reporting Standards mira anche
ad un cambiamento e ad un impatto positivo sul benessere sociale, tra i vari
aspetti, incoraggiando le organizzazioni ad adottare e attuare una politica
sulla diversita, misurabile e strutturata per obiettivi. In tal modo, si possono
comprendere i termini e la portata del loro impegno alle pratiche sulla
diversita e ottimizzare le performance sia a livello di consiglio di
amministrazione sia nel suo complesso aziendale.

Questa ricerca analizza 99 report sulla sostenibilita riferiti all’anno 2018, di
cui la dimensione sociale, di aziende quotate nella Borsa Italiana.

La scelta di analizzare le societa italiane deriva dal fatto che considerata
I’influenza sulla disclosure di sostenibilita del macro-contesto nazionale &
interessante verificare se le organizzazioni adottano approcci relativi
all'insieme delle diversita o si focalizzano su approfonditi singoli elementi
della diversita.

In questo studio, l'analisi del contenuto qualitativo & delineato come un
metodo di ricerca per l'interpretazione soggettiva del contenuto del testo
attraverso il processo di classificazione sistematica della codifica e
dell'identificazione dei temi o modelli. Il lavoro & uno studio empirico che
indaga sui dati testuali e numerici esistenti, contenuti nelle relazioni aziendali,
sulle informazioni relative alla diversita, intesa come concetto oltre il genere
che include differenze di eta, etnia, sessualita, credenze religiose e disabilita
fisiche (Franken, 2015), all’interno dei report sulla sostenibilita delle societa
selezionate. Le metodologie adottate sono sia qualitative sia quantitative.
Tuttavia, non ci vorra molto tempo affinché gli obiettivi previsti dalla

comunicazione integrata siano appieno raggiunti e i benefici si concretizzino.



Capitolo 1

Introduzione
1.1 Contesto di riferimento

Nelle odierne organizzazioni, un'efficace rendicontazione della sostenibilita
rappresenta una prestigiosa fonte di legittimita istituzionale verso i portatori
di interesse ed é rilevante per la loro capacita di operare in modo continuativo
(Beck et al., 2017; Bommel, 2014). Nel corso del tempo, la rendicontazione
aziendale tradizionale e risultata insufficiente per soddisfare le esigenze
informative di una molteplicita di stakeholder (Adams et al., 2011; FRC,
2009, 2011; Cohen et al., 2012). Tuttavia, molte societa hanno provato a
migliorare le informazioni disponibili per le decisioni degli stakeholder
integrando il loro report finanziario tradizionale con il report di informazioni
non finanziarie (KPMG, 2011; Cohen et al., 2012).

Oggi e possibile disporre di un variegato corpus di documentazione che
esamina i report sulla sostenibilita, inclusa la divulgazione di informazioni
ambientali, sociali e di governance (ESG). Il reporting integrato <IR> rende
I'organizzazione responsabile delle proprie prestazioni nei confronti degli
stakeholder nel raggiungere la propria visione (a lungo termine) attraverso
I'uso di risorse multidimensionali (finanziarie, non finanziarie, sociali e
ambientali) (Abeysekera, 2013). In contemporanea, i report integrati possono
contribuire ad affrontare 1’asimmetria informativa e la necessita di un
coinvolgimento trasparente degli stakeholder (King, 2012).

In un contesto globale caratterizzato da turbolenze finanziarie in corso,
cambiamenti climatici, scarse risorse naturali, dalla persistente sperequazione
sociale e dalla diffusione di nuove tecnologie; la sana comunicazione della
sostenibilita diventa un’indispendabile fonte di informazioni che puo
facilitare il processo decisionale interno e fornire informazioni utili alle
decisioni degli utenti e soddisfare le loro aspettative (Momin e Parker, 2013).
Il pensiero generale e che le aziende alla ricerca di rendimenti superiori per
gli azionisti, sono incentivate a favorire una rendicontazione sulla
sostenibilita di maggiore qualita, ma la diffusione di tali report puo anche
essere analizzata in termini di sviluppo di modelli di governo societario

incentrati sugli azionisti (Higgins et al., 2014) e rivolti ad ampie categorie di



stakeholder che riconoscono I'importanza della rendicontazione in conformita
con le aspettative della societa (Bowrin, 2013). Attraverso questa analisi si ha
I’enfasi che il reporting aziendale non riguarda solo la comunicazione di
informazioni per il processo decisionale economico (Barth et al., 2016), ma
la sua diffusa diffusione come modello di reporting € influenzata dal suo
vantaggio relativo alla complessita, alla compatibilita, all’osservabilita e alla
tracciabilita (Robertson e Samy, 2015).

Di conseguenza, il livello di adozione dell’IR varia da paese a paese in base
a variabili come l'intensita del coordinamento del mercato, la concentrazione
della proprieta, le leggi sulla tutela degli investitori e dell'occupazione, il
grado di responsabilita nazionale delle imprese e il sistema di valori del paese,

il livello di sviluppo economico, ambientale e sociale, (Jensen e Berg, 2012).

1.2 Problema di ricerca
Il report di sostenibilita ¢ reputato come un’opportunita che le aziende

possono adottare con la finalita di perseguire lo sviluppo sostenibile.

Con il decreto legislativo n. 254 del 30 dicembre 2016 é stato introdotto, dal
Governo italiano, all'art. 2 I'obbligo di pubblicare una dichiarazione
(individuale o consolidata) di carattere non finanziario ("Dnf") in capo agli
enti di interesse pubblico rilevanti (Eipr), come definiti nel decreto legislativo
n. 39 del 27 gennaio 2010: “ossia societa italiane emittenti valori mobiliari
quotati in un mercato regolamentato italiano o dell'Unione Europea, banche,
imprese di assicurazione e imprese di riassicurazione che abbiano avuto, in
media, durante I'esercizio finanziario: un numero di dipendenti superiore a
cinquecento e alla data di chiusura del bilancio abbiano superato almeno uno
dei due seguenti limiti dimensionali: a) totale dello stato patrimoniale:
20.000.000 di euro; b) totale dei ricavi netti delle vendite e delle prestazioni:
40.000.000 di euro. La logica alla base del decreto legislativo n. 254 del 30
dicembre 2016 consiste in un maggiore impegno da parte delle societa per
incrementare le proprie performance ambientali, per rafforzare il ruolo

dell’impresa nella societa ¢ per poter informare gli stakeholder sulla



possibilita di conoscere le scelte effettuate dall’azienda ed eventualmente di

trarne un giudizio personale sui criteri etici e meritocratici utilizzati.

1.3 Scopo e obiettivi della ricerca
Lo scopo della ricerca attuale é di valutare come i nuovi GRI Sustainability

Reporting Standards, adottati dalle societa quotate italiane, a partire dai
bilanci pubblicati dopo il 01/07/2018, mirano ad un cambiamento e ad un
impatto positivo sul benessere sociale, tra i vari aspetti, incoraggiando le
organizzazioni ad adottare e attuare una politica sulla diversita, misurabile e
strutturata per obiettivi. Sono stati raggiunti i seguenti obiettivi:
e fornire una panoramica qualitativa delle principali tendenze in termini
di dimensioni della diversita con riferimento ai report di sostenibilita,
dell’anno 2018, delle societa del campione selezionato;
e comprendere i termini e la portata dell’impegno delle organizzazioni
alle pratiche sulla diversita;
e comprendere come ottimizzare le performance sia a livello di
consiglio di amministrazione sia nel suo complesso aziendale,

includendo e valorizzando la diversita.

1.4 Panoramica della metodologia della ricerca
Questa ricerca analizza 99 report sulla sostenibilita, in particolare la

dimensione sociale, di aziende quotate nella Borsa Italiana.

La scelta di analizzare le societa italiane deriva dal fatto che considerata
I’influenza sulla disclosure di sostenibilita del macro-contesto nazionale &
interessante verificare se le organizzazioni adottano approcci relativi
all'insieme delle diversita o si focalizzano su approfonditi singoli elementi
della diversita.

Lo studio analizza pratiche di diversita riferite ad un determinato momento,
ovvero I’anno 2018.

Il campione e costituito dalle sole societa quotate per tre ordini di
motivazioni: I’attuazione del decreto legislativo n. 254 del 30 dicembre 2016;
I’accessibilita dei dati, che risultano essere facilmente reperibili per le societa

quotate; i processi di disclosure non finanziaria, generalmente piu sviluppata



e strutturata nelle societa che fanno richiesta al mercato dei capitali. Di
conseguenza, sono stati contemplati i documenti afferenti alla dimensione
sociale, ambientale e di sostenibilita, pubblicati sui siti web istituzionali delle
organizzazioni, considerando inadeguatamente significativi, sotto 1’aspetto
della trasparenza, report interni e documentazioni reperibili con difficolta
dagli stakeholder.

In questo studio, l'analisi del contenuto qualitativo € delineato come un
metodo di ricerca per l'interpretazione soggettiva del contenuto del testo
attraverso il processo di classificazione sistematica della codifica e
dell'identificazione dei temi o modelli.

Il lavoro e uno studio empirico che indaga sui dati testuali e numerici esistenti,
contenuti nelle relazioni aziendali, sulle informazioni relative alla diversita,
intesa come concetto oltre il genere che include differenze di eta, etnia,
sessualita, credenze religiose e disabilita fisiche (Franken, 2015), all’interno
dei report sulla sostenibilita delle societa selezionate. Le metodologie adottate

sono sia qualitative sia quantitative.

1.5 Report finale della ricerca
La tesi &€ composta da sei capitoli, il cui contenuto & brevemente sintetizzato

come riportato:

Capitolo 1: Introduzione - Questo capitolo fornisce una breve panoramica
della ricerca. Un’introduzione allo studio, 1’asserzione del problema di
ricerca, gli scopi e gli obiettivi e una veduta d’insieme sulla metodologia di
ricerca.

Capitolo 2: La rendicontazione integrata - Questo capitolo presenta una
rassegna della letteratura con riguardo alla rilevanza della rendicontazione di
sostenibilita, analizzando le origini, I’evoluzione del documento nel tempo e
la sua diffusione. Con riferimento all’ultimo aspetto viene posta attenzione
al decreto legislativo 30/12/2016 n. 25411, con il quale il Governo italiano ha
ottemperato alle disposizioni della direttiva 2014/95/UE in merito: “alle
informazioni di carattere non finanziario e informazioni sulla diversita da

parte di talune imprese e taluni gruppi di grandi dimensioni”
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Capitolo 3: (Ri)pensare alla diversita per la gestione sostenibile delle risorse
umane: una revisione della mappatura sistematica - Questo capitolo fornisce
una revisione della letteratura in relazione allo studio delle dimensioni della
diversita, nel settore privato, in cui sono considerate come aspetti
intersezionali e non piu fenomeni autonomi. In questo capitolo vengono
fornite informazioni di base, concetti chiave e definizioni.

Capitolo 4: Metodologia della ricerca - Questo capitolo fornisce dettagli sulla
natura e approccio alla ricerca e metodologie di ricerca utilizzate in questo
studio.

Capitolo 5: Risultati della ricerca - Questo capitolo presenta i risultati
qualitativi e quantitativi e una discussione sulla ricerca.

Capitolo 6: Conclusioni - Questo capitolo fornisce sintesi e conclusioni in
relazione con gli scopi e gli obiettivi dello studio. Inoltre, vengono discusse
le implicazioni, i limiti della ricerca e fornite raccomandazioni per studi

futuri.
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Capitolo 2
La rendicontazione integrata

2.1 Origini dell’IR in Sudafrica e ’International Reporting

Committee of South Africa
Il concetto di rendicontazione integrata € stato adottato da due organi distinti,

il King Report on Governance for South Africa (King Il1), (IRCSA, 2011) e
I'International Integrated Reporting Council (IIRC) nel Regno Unito (IIRC,
2011).

In Sudafrica, la decisione di adottare la rendicontazione integrata a livello
nazionale anziché organizzativo, nasce dalle esigenze delle organizzazioni
imprenditoriali che sono state sempre piu chiamate a rendere conto delle loro
prestazioni non finanziarie. Nel corso dei negoziati, dal 1990 al 1994, per
stabilire un nuovo ordine, a seguito dell'apartheid, sono stati messi in
discussione elementi chiave per promuovere I'ordine economico e sociale
esistente, incluso il diritto delle societa di operare e realizzare profitti (de
Villiers e van Staden, 2006). Tale scenario, caratterizzato da condizioni di
disuguaglianze sociali ed economiche radicate, ha fatto da contorno alle
relazioni del King sul governo societario, pubblicate dall'lstituto dei direttori
in Sudafrica nel 1994 (King I), 2002 (King I1), 2009 (King I11) e 2017 (King
V).

La storia del sistema politico, le preoccupazioni sulla gestione inefficace del
paese e la transazione dall'era dell'apartheid alla democrazia multi-raziale, a
partire dagli anni '90 (Bezuidenhout et al., 2007; GRI, 2013d), hanno influito
sul ruolo rilevante del Sudafrica all’interno del movimento di rendicontazione
del report integrato. L’economia sudafricana era sotto il dominio delle
multinazionali statunitensi ed europee che ebbero un ruolo preponderante
rendendo il paese dipendente dai flussi di capitali stranieri. In aggiunta, lo
sfruttamento della manodopera a basso costo, le intimidazioni di
disinvestimento e le sanzioni spinsero le aziende a rispondere con iniziative
volontarie filantropiche. Tra queste iniziative spiccano i Principi Sullivan,
approvati per gli Stati Uniti (Bezuidenhout et al., 2007; GRI, 2013e). Essi
rappresentano un codice di condotta volontario per le attivita commerciali.

Nel 1977, Leon Sullivan, ministro americano, leader dei diritti civili e

12



oppositore per le discriminazioni verso gli afroamericani negli USA, istitui
alcuni principi per governare gli investimenti e le operazioni commerciali
degli Stati Uniti in Sudafrica. Gli obiettivi dei Principi Sullivan si
prefiggevano di: “sostenere la giustizia economica, sociale e politica delle
societa in cui operano; sostenere i diritti umani e incoraggiare pari opportunita
a tutti i livelli di occupazione, comprendendo razza e genere; promuovere la
diversita nei comitati e nei consigli decisionali; formare e favorire i lavoratori
svantaggiati per opportunita tecniche, di supervisione e di gestione;
contribuire, con maggiore tolleranza e comprensione tra i popoli, a migliorare
la qualita della vita per le comunita, i lavoratori e i bambini con dignita ed
uguaglianza™ (Larson, 2020). La finalita dei principi si proponeva di
boicottare I'apartheid a livello sociale ed economico in Sudafrica
(Bezuidenhout et al., 2007).

Nel 1992 la partecipazione del Sudafrica alla Conferenza delle Nazioni Unite
sull'ambiente e lo sviluppo svoltasi a Rio de Janeiro era incerta. Tuttavia,
I’incontro ebbe un notevole impatto sulla simulazione di iniziative ambientali
e sociali in Sudafrica (Bezuidenhout et al., 2007).

Con le prime elezioni democratiche nel 1994, il governo avvio un programma
di riforma legislativa per annullare le dispute ereditate dal passato
(Bezuidenhout et al., 2007). Le aziende erano tenute a informare da un lato,
sui problemi sociali come lo Sviluppo dell’economia nera (Black Economic
Empowement, BEE) e 1’equitd occupazionale considerati provvedimenti
legislativi. Dall’altro, sulle pratiche di rendicontazione legate alla salute e alla
sicurezza. Anche quest’ultimo aspetto venne legiferato a seguito del ruolo
preminente delle societa minerarie e industriali che dominano I'economia
sudafricana (GRI, 2013d).

Nel 1993, l’istituto dei Direttori del Sudafrica commissiono il King
Committee con I’incarico di promuovere i maggiori standard di governo
societario in Sudafrica, come: dimostrare la sua legittimita nei mercati
globali, la revoca delle sanzioni internazionali e aiutare a ricostruire una

societa basata su una rivalutazione dei valori (West, 2006; Eccles et al., 2012;
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Schulschenk, 2012), per dare forma ad una governance sociale e ambientale
(De Villiers et al., 2015).

Il primo King Report (King 1), & stato pubblicato nel 1994, fondato
prevalentemente sul UK Cadbury Report, la sua denominazione deriva dal
nome di Mervyn King, giudice della Corte Suprema del Sudafrica.
L’elemento caratterizzante del King I "era la visione inclusiva, non legata
esclusivamente agli azionisti, nell'ambito della societa” (Gleeson-White,
2015, p. 151) e gli aspetti normativi. Esso era fondato su un mix di codici di
best practice e di diritto societario per regolamentare il rapporto tra azionisti,
amministratori e societa. Inoltre, ha rinforzato la visione piu olistica della
leadership aziendale sottolineando il valore delle dimensioni finanziarie ed
etiche del governo societario (IoDSA, 1994). Tuttavia, il paese "stava
intraprendendo il cammino verso la vera democrazia e anche il settore privato
necessitava di un nuovo sistema di governance™ (Stewart, 2010) come altre
nazioni piu industrializzate e democratiche, ad esempio il Regno Unito che
dava origine a quadri di governo societario (Makiwane e Padia, 2013). Il King
I si configurava come il report “pitt completo sul governo societario che era
stato preparato fino a quel momento™ (Schulschenk, 2012: 7). In aggiunta, il
King I poneva I’attenzione sull'informativa finanziaria di alta qualita e sui
principi di etica, trasparenza e responsabilita aziendale (10D, 1994).

Un secondo report (King II), venne pubblicato nel 2002, accogliendo
modifiche sul diritto societario sudafricano. Con il King Il & stato introdotto
il concetto di "Report integrato sulla sostenibilita" e I'istituzione di una task
force "per analizzare una vasta gamma di aree nuove e complesse di
rendicontazione non finanziaria" (Gleeson-White, 2015, p. 156). Le
modifiche si riferivano, ad esempio, alla tecnologia dell'informazione, al
ruolo e alla funzione del consiglio di amministrazione e dei dirigenti, alla
gestione dei rischi e alle relazioni sociali, sanitarie e ambientali. Nello
specifico, ¢ stata fronteggiata I’importanza di servizi di audit attendibili per
garantire la correttezza delle relazioni annuali (IloDSA, 2002; Diamond e
Price, 2012).

14



Il principio caratterizzante consisteva in “un allontanamento dalla single
bottom alla triple bottom line, che abbraccia I'economia negli aspetti
ambientali ¢ sociali di un’attivita aziendale” (IoDSA, 2002: 9). La
sostenibilita ¢ stata introdotta come nuovo concetto all’interno del King II
(IoDSA, 2002; Eccles et al., 2012; Schulschenk, 2012).

II' King Committee ha pubblicato un terzo report (King I11) nel 2009. Il
presupposto cardine del King Il € che le imprese devono redigere una
rendicontazione integrata in termini sia finanziari sia di sostenibilita, perché
la tradizionale rendicontazione finanziaria non rispondeva piu alle esigenze
degli stakeholder delle imprese. Inoltre, il consiglio di amministrazione ha la
responsabilita di garantire I'integrita del report.

Nel King Il si afferma che “gli attuali cambiamenti incrementali verso la
sostenibilita non sono sufficienti, occorre un cambiamento fondamentale nel
modo in cui le societa e gli amministratori agiscono e organizzano I’attivita
aziendale” (IoDSA, 2009: 10). Pertanto, le aziende sono tenute a redigere e
produrre un report integrato. L'introduzione del reporting integrato
rappresenta un elemento notevole di questo "cambiamento fondamentale” e
una significativa e tempestiva evoluzione aziendale nei rapporti sia a livello
internazionale sia nazionale (Clayton et al., 2015).

Tuttavia, nel 2010, il Comitato per i report integrati del Sudafrica (IRCSA) é
stato istituito per sviluppare linee guida sulle buone pratiche per la
rendicontazione integrata, pubblicate nel 2011 dal titolo: “Framework per il
report integrato e il report integrato: documento di discussione” (SAICA,
2012a). 1l suddetto documento ha ricevuto un ampio riconoscimento e il
Consiglio internazionale dell’integrated reporting (IIRC) lo ha usato per
forgiare la propria serie di linee guida internazionali (SAICA, 2012b).

Nel 2014, I'IRC ha approvato il quadro dell'lIRC per le imprese sudafricane
ed ha cessato la propria guida.

Un quarto report (King V) é stato pubblicato il 1 aprile 2017 insieme a cinque
supplementi che forniscono le linee guida destinate a settori specifici su come
applicare i principi all'interno delle loro organizzazioni. Il King IV si fonda

sui principi base dei precedenti King Reports, evidenziando gli aspetti di una
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maggiore inclusione degli stakeholder, governance IT e divulgazione. Il
report & di dimensioni inferiori ed &€ maggiormente fruibile per gli utenti
supportando le aziende di piccole dimensioni ad applicare i principi nelle loro
attivita. Inoltre, il King IV pone I'enfasi sulla tecnologia con I'introduzione
del Cybercrimes e Cybersecurity Bill (Cybercrime Bill) (Sutherland, 2017).

Il contesto sociale evidenzia perché i report del King valorizzano
maggiormente la governance sociale e ambientale rispetto a report e linee
guida adottati in altre parti del mondo. A seguito del King IlI, in cui é stata
esposta I'idea della rendicontazione integrata, il Comitato addetto ai report
integrati del Sudafrica ha avviato una discussione sulla responsabilita per
I'impatto delle attivita commerciali (ACCA, 2012). Il motivo, alla base della
divulgazione del reporting integrato in Sudafrica, era la convinzione che le
modifiche incrementali alla promozione dei report esistenti non fossero
sufficienti ed era importante attuare un cambiamento nel modo in cui le
societa dovevano agire e organizzare se stesse (Institute of Directors in
Southern Africa [loDSA] e King Ill, 2009). Queste modifiche hanno avuto
importanti ripercussioni sia sulle prestazioni delle imprese, sia sui tipi di
informazioni di cui gli stakeholder avevano bisogno per valutare tali
prestazioni (1IRC, 2011, 2013d). Il King Il ha richiesto alle organizzazioni
di impegnarsi nei principi dell’integrated thinking; favorendo l'idea che
strategia, governance e sostenibilita siano strettamente interconnesse. In
aggiunta, il King I11 ha suggerito che le organizzazioni dovrebbero integrare
i loro approcci e pratiche di rendicontazione valutando le opportunita
attraverso considerazioni finanziarie e di sostenibilita. | principi del King 111
sono stati anche integrati nei requisiti di quotazione della Borsa valori di
Johannesburg a partire dal 1° marzo 2010, ma le aziende hanno adottato la
rendicontazione integrata dal 2011 (SAICA, 2012a). Tuttavia, alle societa
guotate é stato imposto di legare le informazioni sulle performance finanziarie
con le informazioni sulle performance di sostenibilita all'interno dei loro
rapporti annuali e di redigere un report integrato o di comunicare il motivo

per I’assenza del report integrato.
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Anche se, gli approcci di "conformita o spiegazione™ all'informativa sulla
rendicontazione finanziaria non sono recenti; il requisito innovativo
introdotto nella rendicontazione integrata sudafricana e stato 1’inserimento
delle questioni sociali, ambientali ed economiche sottolineando
I'interdipendenza dell'ambiente naturale, socio-politico e dei sottosistemi
economici globali. Pertanto, la rendicontazione non finanziaria si pone
I’obiettivo di consentire agli stakeholder di effettuare una valutazione
maggiormente approfondita sul valore economico di un'azienda. Inoltre, tra i
principi del King Il si afferma che i rapporti finanziari, ambientali, sociali e
di governance devono essere prodotti e resi disponibili in modo integrato,
anziché essere sviluppati separatamente (IoDSA e King 111, 2009).

L'idea é che il report integrato svolga la funzione di fornire una spiegazione
di alto livello sulle questioni principali con i relativi dettagli forniti in report
separati, ma connessi. Il King Il delinea i report integrati come: "una
rappresentazione olistica e integrata delle prestazioni dell'azienda in termini
sia di finanziamento che di sostenibilita” (IRCSA, 2011, p. 3). Poiché,
I'obiettivo generale della rendicontazione non finanziaria & di aiutare gli
stakeholder a valutare se un‘organizzazione puo0 creare e sostenere il proprio
valore nel breve, medio e lungo termine. Infine, il King Il afferma che il
report integrato € un approccio attraverso il quale le organizzazioni
dimostrano la propria responsabilita nei confronti dell'economia globale e dei

tre principali stakeholder: azionisti, societa e ambiente (IRCSA, 2011, p. 1).

2.2 I’ <IR> Framework e I’International Integrated

Reporting Council
Nel resto del mondo, molteplici organizzazioni stanno sperimentando la

preparazione di un report integrato il cui concetto, processo e report sono
ancora in evoluzione e non si dispone di una descrizione unificata.

Nel corso del tempo, la rendicontazione aziendale tradizionale € risultata
insufficiente per soddisfare le esigenze informative di una molteplicita di
stakeholder (Adams et al., 2011; FRC, 2009, 2011; Cohen et al., 2012).
Tuttavia, molte societa hanno provato a migliorare le informazioni disponibili

per le decisioni degli stakeholder integrando il loro report finanziario
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tradizionale con il report di informazioni non finanziarie (KPMG, 2011,
Cohen et al, 2012). Queste informazioni non finanziarie vengono
generalmente comunicate tramite una serie di meccanismi, inclusi report di
sostenibilita autonomi, report sulla responsabilita sociale delle imprese (CSR)
o all'interno del report annuale (Simnett et al., 2009; KPMG, 2011; Cohen et
al., 2012).

La rendicontazione sulla sostenibilita &€ emersa negli anni 70, principalmente
negli Stati Uniti e in Europa Occidentale, ponendo rilevanza ai rapporti sociali
(Fifka 2013; Kolk 2010). Negli anni '80, le grandi multinazionali corporazioni
(MNCs) si sono concentrate sui rapporti ambientali, con ’adozione di
relazioni sulla sostenibilita.

Il report sociale e ambientale (Social Accounting/Social and Environmental
Reporting — SER), di natura volontaria e sempre piu narrativo, era focalizzato
sulle questioni, ambientali, della comunita e dei dipendenti, individuate
nell'ambito della relazione annuale agli azionisti (Milne & Gray, 2013). Dai
primi report sociali e ambientali emersero ostacoli a causa della mancanza di
standard comuni per il contenuto, le dimensioni e il formato dei report
(Tschopp & Nastanski, 2014). Dagli anni 90 in poi 1 report separati,
"autonomi, sono aumentati costantemente nella maggior parte dei paesi. Essi
erano, principalmente, redatti da grandi organizzazioni in settori ad alto
impatto ambientale (come prodotti chimici, cellulosa e carta, servizi pubblici
e miniere) e, piu recentemente, da grandi organizzazioni di servizi finanziari
(come banche e assicurazioni) (Milne e Gray 2013).

La rapida adozione di report di sostenibilita ha favorito un cospicuo aumento
della ricerca sulla divulgazione dei report sociali e ambientali (Cho et al.
2015a). L’incremento della ricerca ha analizzato lo studio dei seguenti report:
I report sociali e ambientali (SER), la rendicontazione sulla responsabilita
sociale delle imprese (CSR), la rendicontazione della tripla bottom line (TBL)
e la rendicontazione della sostenibilita.

In questo contesto, il termine “"rendicontazione della sostenibilita” viene

utilizzato per riferirsi ai filoni di ricerca sopra menzionati.
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La diffusione di relazioni “autonome” sulla sostenibilitd ha generato un
incremento sull’ampiezza della divulgazione sociale e ambientale (Cho et al.,
2015b), in prevalenza da parte delle grandi multinazionali (MNCs) (Aras e
Crowther, 2009).

Il report di sostenibilita, nelle sue varie forme, cerca di rispondere alle
richieste, sempre piu incrementali, di rendicontazione non finanziaria
mediante una maggiore divulgazione delle prestazioni sociali e ambientali
(Simnett and Huggins, 2015).

Il report integrato <IR>, ultimo documento di rendicontazione della
sostenibilita, sviluppato dalla riforma del report aziendale, si propone di
affrontare critiche e carenze dei report di sostenibilita.

Differentemente rispetto al King Report on Governance for South Africa,
I'International Integrated Reporting Council (IIRC) é stato istituito con un
mandato globale. Nel 2009, il Principe di Galles convoco una riunione di alto
livello di investitori istituzionali, setter standard di contabilita finanziaria,
fornitori di linee guida volontarie per l'informativa sulla responsabilita
aziendale, organi contabili e rappresentanti delle Nazioni Unite, tra cui The
Prince's Accounting for Sustainability Project, International Federation of
Accountants (IFAC), Financial Reporting Council (FRC), Australian
Financial Reporting Standard Setters (AFRSS), Stock Exchange e Global
Reporting Initiative (GRI), per istituire I'International Integrated Reporting
Committee (IIRC). Nel novembre 2011, il Comitato venne ribattezzato
International International Reporting Council (Gleeson-White, 2015, p. 180).
L’IIRC ¢ un organo quasi normativo incaricato di garantire un'ampia
adozione universale di reportistica integrata e di sovrintendere alla creazione
di un framework di reporting integrato accettato a livello globale.
L'istituzione dell’TIRC e lo sviluppo di un framework di reporting integrato
segnano un possibile punto cardine nell'evoluzione del reporting e
nell’integrazione di informazioni finanziarie e non finanziarie.
L'International Integrated Reporting Council afferma che [I’Integrated
Reporting e "un processo basato sull’Integrated Thinking che si traduce in un

report integrato periodico da parte di un‘organizzazione sulla creazione di
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valore nel tempo e le relative comunicazioni relative agli aspetti della
creazione di valore. Una relazione integrata € una comunicazione chiara e
concisa su come la strategia, la governance, le prestazioni e le prospettive di
un‘organizzazione, nel contesto del suo ambiente esterno, portano alla
creazione di valore a breve, medio e lungo termine” (IIRC, 2013a, p. 33). Il
reporting integrato rende l'organizzazione responsabile delle proprie
prestazioni nei confronti degli stakeholder nel raggiungere la propria visione
(a lungo termine) attraverso I'uso di risorse multidimensionali (finanziarie,
non finanziarie, sociali e ambientali) (Abeysekera, 2013). La creazione e la
conservazione del valore in questo contesto non si limita al valore monetario,
ma puo comprendere, ad esempio, valore sociale, ambientale o in senso piu
ampio. Pertanto, la missione dell’TIRC e “creare I’Integrated Reporting
Framework internazionale, accettato a livello globale, che attiri dalle
organizzazioni informazioni materiali sulla loro strategia, governance,
performance e prospettive in un formato chiaro, conciso coerente e
comparabile” (I1IRC, 2013b, c, d).

Un protocollo d’intesa ¢ stato firmato tra IIRC e Sustainability Accounting
Standards Board in cui si evince che abbattere le barriere interne e ridurre i
doppioni puo portare ad una maggiore coesione ed efficienza nel processo di
contabilita e di rendicontazione, affinché gli stakeholder possano ottenere
dalle organizzazioni informazioni materiali sulla loro strategia, governance,
performance e prospettive in un formato chiaro, conciso e comparabile (IIRC
e SASB, 2013).

Un elemento essenziale di questo approccio alla rendicontazione integrata €
fornire agli stakeholder informazioni aggiuntive per aiutarli a effettuare
valutazioni piu approfondite sulle societa e sulle loro prospettive a lungo
termine (EY, 2013).

L’incarico dell'lIRC ¢ quello di modificare la condizione in cui le
informazioni finanziarie e non finanziarie sono contabilizzate distintamente
orientando tali informazioni verso I’integrated thinking. L integrated thinking

deve essere incluso nelle tradizionali prassi di gestione e di contabilita per
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consentire al reporting integrato di diventare la norma di reporting aziendale
(IIRC, 2013c, p iv; IIRC, 2013d, p. 2).

2.3 Integrated thinking
All’interno dell'integrated reporting framework due concetti principali:

"pensiero integrato” e “creazione di valore”, sono vagamente definiti.
Differentemente, le definizioni che comportano un giudizio professionale e
permettono l'interpretazione sono adattabili alle singole esigenze delle
organizzazioni. Tuttavia, le definizioni rappresentano anche un ostacolo
all'implementazione del report integrato perché non é chiaro come possano o
debbano essere applicate.

L’TIRC definisce il pensiero integrato come “la considerazione attiva da parte
di un'organizzazione delle relazioni tra le sue varie unita operative, funzionali
e i capitali che I'organizzazione utilizza o influenza. Il pensiero integrato porta
a processi decisionali integrati e azioni che considerano la creazione di valore
nel breve, medio e lungo termine” (IIRC, 2013a, p. 33).

Di conseguenza, i manager, i dipendenti e ciascuna unita funzionale
all'interno di un'organizzazione sono tenuti a recepire una matrice di
considerazioni che integra ciascuna delle sei forme di capitale: finanziario,
manifatturiero, intellettuale, umano, sociale e relazionale e naturale.
Purtroppo, pochi dipendenti sono in grado di concettualizzare il pensiero
integrato attraverso questa nozione. Differentemente, dal senior management
che puo disporre di una profonda conoscenza dell'organizzazione sviluppata
a lungo termine.

La ricerca di Feng et al. (2017) esamina come gli stakeholder interpretano il
pensiero integrato e come le organizzazioni applicano il pensiero integrato
nella pratica. Il loro studio traccia i precursori e i precedenti del pensiero
integrato come concetto, ma non trova alcun “chiaro precedente” del pensiero
integrato da un contesto di rendicontazione (Feng et al., 2017, p. 334).

Il World Intellectual Capital Initiative (2013), delinea il pensiero integrato
come una strategia che collega governance, performance passate e prospettive

future con dipartimenti funzionali. Questa concettualizzazione, evidenzia la
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dimensione temporale del pensiero integrato con riferimento al passato e al
presente, al contrario del breve, medio e lungo termine e non contiene alcuna
relazione con le sei forme di capitale.

Nell’integrated reporting framework, il pensiero integrato ¢ un concetto
astratto, ampiamente aperto all'interpretazione con 1’assenza di un consenso
condiviso tra i professionisti (Feng et al., 2017).

Merchant e Van der Stede, (2007) ritengono che tradurre in pratica il concetto
di pensiero integrato e un problema perché devono essere apportati
cambiamenti di comportamento, generando probabilmente una forma di
controllo di gestione considerato come controllo culturale.

Affinché il pensiero integrato funzioni come disposto dal IIRC, parte della
cultura organizzativa esistente deve essere sostituita. Tuttavia, le culture
organizzative forti non sono immediatamente o facilmente sostituibili,
particolarmente se legate a un successo pregresso dell'organizzazione
(Dumay & Dai, 2017).

L’TIRC ritiene che lo scopo principale della rendicontazione integrata & quello
di fornire una rendicontazione maggiormente ampia e connessa delle
prestazioni organizzative rispetto a quanto riportato nella tradizionale
rendicontazione finanziaria e/o di sostenibilita. La comunicazione integrata
favorisce I'accesso, I'uso e il grado di dipendenza dell'organizzazione: da una
molteplicita di risorse sociali, ambientali ed economiche; dalle sue relazioni
con il capitale (con riferimento ai capitali finanziari, manifatturieri,
intellettuali, umani, sociali e di relazione, e capitali naturali, ovvero
includendo le esternalita) e dall'impatto dell'organizzazione su queste diverse
forme di capitale (IIRC, 2013c, d).

Ci sono differenze sostanziali tra la rendicontazione integrata dell’TlIRC,
anche se condivide alcune caratteristiche con il quadro di rendicontazione
della sostenibilita GRI ampiamente utilizzato, e gli sviluppi della
rendicontazione integrata adottata in Sudafrica.

Il GRI afferma che "la questione di fondo della rendicontazione della
sostenibilita € come un'organizzazione contribuisce o intende contribuire in

futuro, al miglioramento o al deterioramento delle condizioni economiche,
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ambientali e sociali, agli sviluppi e alle tendenze a livello locale, regionale o
globale” (GRI, 2013d, p. 17). Tuttavia, i report di sostenibilita conformi al
GRI dovrebbero cercare di presentare le prestazioni aziendali in relazione a
concetti piu estesi di sostenibilita. Il GRI sostiene che la divulgazione delle
prestazioni aziendali emarginate dal "contesto dei limiti e delle richieste poste
alle risorse ambientali o sociali” (GRI, 2013e, p. 17) non riuscirebbero a
raggiungere I’obiettivo di una definizione di sostenibilita pit ampia.

Il framework di reporting GRI, basato su una comprensione olistica dello
sviluppo sostenibile, dichiara che le organizzazioni sono tenute a dimostrare
come creano, utilizzano e preservano una molteplicita di risorse finanziarie e
non finanziarie per soddisfare ampiamente le esigenze degli stakeholder.

In Sudafrica, il King 11 si riferisce anche a nozioni piu ampie di sostenibilita
e dichiara che "la leadership di un'azienda comprende la nozione di
performance e reporting integrati sulla sostenibilita" (IloDSA & King llI,
2009, p. 11). Inoltre, i manager sono tenuti a riferire non solo su questioni
sociali, ambientali ed economiche, ma devono anche tener conto delle loro
decisioni con riferimento al possibile impatto delle loro azioni sulle capacita
delle generazioni future di soddisfare i propri bisogni.

Sulle considerazioni di sostenibilita, radicate nella Costituzione sudafricana,
si fonda I’etica del King III. Esso impone responsabilita agli individui e alle
persone giuridiche, comprese le organizzazioni imprenditoriali, per la
realizzazione dei diritti fondamentali. Pertanto, le organizzazioni
imprenditoriali dovrebbero essere cittadini responsabili e potrebbero essere
ritenuti responsabili (IloDSA & King 11, 2009). Il King Report on
Governance per il Sudafrica, ha approvato l'integrated reporting framework
solo come "buona pratica su come preparare un rapporto integrato™ ma € la
sostanza del report, considerato come "approccio basato sui risultati”, che é
importante, non la sua forma (IoDSA, 2016, p. 7). L'approccio fondato sui
risultati denota che in Sudafrica, le societa possono preparare una
rendicontazione integrata adottando una qualsiasi forma purché dimostrino la

conformita a tutti i principi di governance del King IV su una base di
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"applicazione e spiegazione", contrariamente a quanto previsto
dall’integrated reporting framework.

Nel 2010, I’integrated reporting dell’lIRC includeva anche una comprensione
ampia dello sviluppo sostenibile e della molteplicita di stakeholder che
potevano essere interessati alle azioni organizzative. Tuttavia, in contrasto
con le basi piu inclusive degli stakeholder nel GRI e il primo reporting
integrato adottato in Sudafrica, un'interpretazione differente della
sostenibilita aziendale é stata incorporata nel cuore del framework di
reporting integrato I1IRC.

Nel 2013, I'IRC ha definito il reporting integrato come "un approccio piu
coerente ed efficiente al reporting aziendale che attinge a diversi filoni di
reporting e comunica l'intera varieta di fattori che influenzano materialmente
la capacita di un'organizzazione di creare valore nel tempo" (1IRC, 2013d, p.
3). Secondo I'IRC, cio dovrebbe contribuire a consentire un'allocazione
efficiente e produttiva del capitale e agire come punto cardine per la stabilita
finanziaria e la sostenibilita. L’IIRC sta favorendo la sostenibilita della
creazione di valore (principalmente finanziario) a breve, medio e lungo
termine. L'IIRC afferma che "un pianeta sostenibile e un‘economia stabile
richiedono imprese sostenibili che promuovano interessi sociali pit ampi
intraprendendo la creazione di valore a lungo termine, nonché a breve e medio
termine, entro i limiti planetari e le aspettative della societa” (IIRC, 2013a, p.
6). Questo significato di sostenibilita & legato all'uso efficiente delle risorse
non finanziarie, finalizzate e strumentali alla perpetuazione della creazione di

valore economico.

2.4 Value creation
Un altro concetto poco chiaro usato nell'integrated reporting framework ¢ la

creazione di valore perché "solitamente e presentato come un concetto
semplice, strategicamente rilevante e onnicomprensivo” (Bourguignon, 2005,
p. 353). L’IIRC (2013a, p. 33) definisce la creazione di valore come "il
processo che si traduce in aumenti, diminuzioni o trasformazioni dei capitali

causati dalle attivita e dai risultati aziendali dell'organizzazione™.
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Le dichiarazioni nell’integrated reporting Framework permettono
un'interpretazione molto Stakeholder o Public Value orientata al concetto di
creazione di valore dell'llRC. A seguito di affermazioni come: "lo scopo
principale di un report integrato € spiegare ai fornitori di capitale finanziario
come un'organizzazione crea valore nel tempo" (I1IRC, 2013a, paragrafo 1.7;
vedere anche 2013a, pp. 2, 4) o che I'IR dovrebbe favorire ai fornitori di
capitale finanziario "un'allocazione piu efficiente e produttiva del capitale™;
(IIRC, 20134, p. 2) l'interpretazione secondo cui I'lIRC segue una nozione di
valore impressa dal valore per gli azionisti, risulta essere evidente.
Nonostante questo esplicito obiettivo nei confronti degli investitori, I'IRC ha
trovato una soluzione diplomatica e pratica per colmare il divario teorico tra
il concetto di valore focalizzato sul fornitore di capitale finanziario e quello
orientato alla sostenibilita e verso tutti gli stakeholder.

L’IIRC ha introdotto un concetto di valore caratterizzato da due aspetti
considerati fortemente interconnessi (IIRC, 2013a, paragrafo 2.6; 2013c,
paragrafo 9 e seguenti). Il primo aspetto e strettamente correlato al focus
esplicito del fornitore di capitale dell’IR e viene chiamato "valore creato per
l'organizzazione". E considerato come valore cid "che consente rendimenti
finanziari ai fornitori di capitale finanziario" (1IRC, 2013a, paragrafo 2.4).
Anche se, il termine é altamente aleatorio, poiché I'organizzazione non € solo
dei fornitori di capitali finanziari, esprime il fatto che in termini legali
I'organizzazione appartiene ed € principalmente governata dai fornitori di
capitali finanziari. Questo approccio al "valore per I'organizzazione" € simile
al "metodo dell'entita” per calcolare il valore per gli azionisti (Haller &
Zellern 2014, p. 254). Esso rappresenta il valore di mercato dell'intera attivita,
ovvero del capitale proprio e del capitale di debito. L'lIRC non menziona nel
suo framework I’evidente connessione con il concetto di valore per gli
azionisti, ma afferma chiaramente nel documento che “il valore finanziario &
pertinente, ma non sufficiente, per valutare la creazione di valore” (IIRC,
2013a, paragrafo 14). Tuttavia, I'lIRC ha introdotto un secondo aspetto del
valore, che & il "valore creato per gli altri". Questo valore si basa sulla

percezione che "la capacita di un‘organizzazione di creare valore per se stessa
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e collegata al valore che crea per gli altri" (1IRC, 2013a, par. 2.6). Questo
aspetto del valore & spiegato in modo meno definito di quello di “valore per
l'organizzazione”. Nonostante cio, alcuni elementi essenziali possono essere
estratti dall’integrated reporting framework: I'espressione "altri" include gli
"stakeholder e la societa nel suo insieme" (IIRC, 2013a, paragrafo 2.4); il
valore include tutte le esternalita, come "i costi o altri effetti sui capitali che
non sono di proprieta dell'organizzazione™ (IIRC, 2013a, paragrafo 2.7)
causati dalle attivita, relazioni e interazioni di un'entita (IIRC, 2013a,
paragrafo 2.6). Infine, il valore é valutato attraverso gli impatti di un‘entita su
altri tipi di capitale, quindi sul capitale finanziario (1IRC, 2013a, paragrafo
2.7).

Questo aspetto si riferisce solo agli impatti per gli stakeholder e il pubblico,
se questi sono legati alla capacita dell'organizzazione di creare valore per sé
(IRC, 2013a, paragrafi 2.5 e 2.7). Ad esempio I'IRC menziona: la
soddisfazione del cliente, la disponibilita dei fornitori a commerciare con
I'organizzazione, la reputazione dell'organizzazione, le condizioni imposte
alla licenza sociale dell'organizzazione per operare e 1’imposizione delle
condizioni della catena di approvvigionamento o requisiti legali (IIRC,
2013a, paragrafo 2.6). Questo appellativo connette il principio di valore
dell'llRC a quello di valore condiviso precedentemente approfondito e reso
noto dagli accademici della Harvard Business School, da Michael Porter
diversi anni fa (Porter e Kramer, 2011; Porter et al., 2013). Questo approccio,
sviluppato per le strategie di business dalle aziende orientate al profitto
(Crane et al., 2014), puo essere enunciato da una definizione di valore per gli
shareholders che abbraccia gli impatti sociali come principali motori dei
parametri di valore (flussi di cassa, rischi e tasso di sconto). Porter e Kramer
distinguono esplicitamente il concetto di valore condiviso da quello di valore
per ’azionista ed affermano che il valore condiviso non deve essere
circoscritto a un approccio filantropico (Porter e Kramer, 2011, p. 77; Porter
et al. 2013, p. 10 sequ.). Il focus della nozione e il "caso aziendale di
sostenibilita” (Porter et al., 2013, p. 4; Crane et al. 2014, p. 134), poiche

includendo i fattori ambientali, sociali e di governance (ESG), gli aspetti delle
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strategie e delle decisioni sulla gestione aziendale spesso generano rendimenti
piu elevati per gli azionisti. Tuttavia, € razionale e proficuo dal punto di vista
degli azionisti (Porter e Kramer 2011, pagg. 64 e seguenti). La motivazione
di includere le preoccupazioni in materia di sostenibilita nella strategia
aziendale e chiaramente economica e focalizzata sull'azionista e non
sull’aspetto sociale (Crane et al. 2014, p. 142). Nonostante il concetto di
valore condiviso sia stato esteso gia da molti anni, conquistando un ampio
pubblico, propositivo nella pratica e nel mondo accademico (Crane et al.
2014, pp. 132-133), e dato I’impulso a un'intera iniziativa globale, oltre a
un‘attivita di consulenza (Foundation Strategy Group, 2015), ancora non &
stato dimostrato chiaramente come gli impatti possano essere
quantitativamente inclusi nella formula del valore per gli azionisti pur
essendoci alcuni casi studio forniti da Porter et al. 2013.

La visione del caso aziendale per la sostenibilita e supportato anche da molti
studi di ricerca che indagano se l'incorporazione di fattori ESG nella pratica
aziendale ha un'influenza positiva sui principali determinanti del valore per
gli azionisti di un’entita, ad esempio costi di capitale, operativi, performance
e andamento dei prezzi delle azioni (Orlitzky et al., 2003; Clark et al., 2014).
L’IIRC dichiara nell’integrated reporting framework che potrebbero esserci
anche fornitori di capitali finanziari non interessati solamente al "valore per
gli altri" quando influiscono sulla "capacita dell'organizzazione di creare
valore per se stessa”, ma anche se il valore "si riferisce a un obiettivo
dichiarato dell'organizzazione, ad esempio uno scopo sociale esplicito, che
influisce sulla loro valutazione" (IIRC, 2013a, paragrafo 2.5). La situazione
sopra menzionata si verifica se l'entita € un'organizzazione non profit e/o
pubblica (IIRC, 2013a, paragrafo 1.4) oppure quando gli investitori non
seguono semplicemente un piano economico, ma una societa razionale.
Questa dichiarazione é rilevante per l'interpretazione del concetto di valore
dell'lIRC, poiché sottolinea che piu i due aspetti del valore (“valore per
I'entita” e "valore per gli altri*) collimano, piu gli investitori includono gli
aspetti sociali, ambientali e pubblici nelle loro valutazioni del valore (IIRC,
2013c, paragrafi 26 e 43; 2015).
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Nel contesto dell’IRC del 2013, le organizzazioni dovrebbero adottare al loro
interno una struttura di governance per favorire la funzione di creazione di
valore economico. Il controllo sulla creazione del "valore economico” puo
essere problematico. Con riferimento al documento di sintesi sui capitali,
presente nel quadro di rendicontazione integrata dell'lIRC, si enunciano i
compromessi tra le varie forme del capitale, "ad esempio, creare occupazione,
incrementando il capitale umano, attraverso un‘attivita che influisce
negativamente sull'ambiente e quindi diminuisce il capitale naturale” (ACCA
e NBA, 2013, p. 22). Di conseguenza, I'incremento del capitale economico a
scapito dell’erosione del capitale naturale, potrebbe essere considerato
implicitamente giustificato. In presenza di conflitti tra risultati economici e
sociali/ambientali, I'economia tende a prevalere (Crane et al., 2014).

In sintesi, I’integrated reporting framework propone di comunicare come le
imprese creano e sostengono il valore nel breve, medio e lungo termine
attraverso tre concetti fondamentali: creazione di valore per I’organizzazione
e per gli altri; le varie forme di capitale; il processo di creazione del valore
(IIRC, 2013a, pp. 10-14). Pertanto, I’IR, in quest’ottica, rappresenterebbe una
preziosa fonte di informazione per il vertice aziendale, che riuscirebbe a
prendere decisioni pit informate, tenendo quindi presenti gli impatti sia di
breve sia di medio e lungo periodo.

Il concetto di integrated reporting si riferisce alla spiegazione di come
un‘azienda crea valore nel tempo. La storia della creazione di valore pud
essere rappresentata come il "cuore™ della rendicontazione non finanziaria.
La creazione di valore comprende non solo i rendimenti finanziari ai fornitori
di servizi finanziari, ma anche positivi o negativi effetti sulle altre forme di
capitale e sugli stakeholder. Di conseguenza, la creazione di valore &
influenzata dall'ambiente esterno. In contrasto con il significato tradizionale
di valore, associato al valore attuale dei flussi finanziari futuri attesi.

| capitali sono identificati come negoziati di valore su cui l'azienda dipende
per input nel suo modello di business. Essi sono classificati come: finanziari,
manifatturieri, intellettuale, capitale umano, sociale e relazionale e naturale
(IIRC, 20134, pagg. 11-12).

28



Il processo di creazione del valore e definito dall’TIRC come sistema formato
dall'organizzazione di input, attivita e risultati che mirano a creare valore nel
breve, medio e lungo termine (IIRC, 2013a, pagg. 13-14).

L’integrated reporting framework € uno strumento per la segnalazione e per
la gestione, che fornisce agli amministratori e ai dirigenti una visione
completa del sistema a cui si riferisce I'entita, al fine di creare valore a breve,
medio e lungo termine. In tale scenario, il report integrato e solo la fase finale
di un processo o catena di pensiero integrato, strategia, prestazioni e
reportistica integrata. Per questo motivo, I'lIRC ha promosso l'idea che il
reporting integrato si basa "sull’integrated thinking", che é "la considerazione
attiva da parte di un‘organizzazione delle relazioni tra le sue varie operazioni,

unita funzionali e i capitali che usa o influenza” (1IRC, 2013a, p. 33).

2.5 Una panoramica internazionale sul bilancio integrato
Nelle moderne organizzazioni, un'efficace rendicontazione della sostenibilita

rappresenta un’influente fonte di legittimita istituzionale verso i gruppi di
stakeholder ed € rilevante per la loro capacita di operare in modo continuativo
(Beck et al., 2017; Bommel, 2014).

Oggi e disponibile un variegato corpus di documentazione che esamina i
report sulla sostenibilita, inclusa la divulgazione di informazioni ambientali,
sociali e di governance (ESG).

In un contesto globale caratterizzato da turbolenze finanziarie in corso,
cambiamenti climatici, scarse risorse naturali, dalla persistente sperequazione
sociale e dalla diffusione di nuove tecnologie; la sana comunicazione della
sostenibilita diventa una fondamentale fonte di informazioni che puo
facilitare il processo decisionale interno e fornire informazioni utili alle
decisioni degli utenti e soddisfare le loro aspettative (Momin e Parker, 2013).
In contemporanea, i report integrati possono contribuire ad affrontare
I’asimmetria informativa e la necessita di un coinvolgimento trasparente degli
stakeholder (King, 2012). Tuttavia, la legittimita € imprescindibile come
sintesi nella prefazione al documento di discussione sulla rendicontazione

integrata in cui si dichiara esplicitamente che, se efficacemente abbracciata,
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il cambiamento nella mentalita di comunicazione ha “la capacita di migliorare
il processo decisionale strategico, migliorare le prestazioni e migliorare la
reputazione tra gli stakeholder” (IRCSA, 2011, p. 2).

A seguito di quanto espresso, il passaggio dalla redazione di un report
separato sulla sostenibilita a un unico report che integra le informazioni
finanziarie con quelle non finanziarie offre alle aziende l'opportunita di
“incorporare” le informazioni ambientali, sociali e di governance (ESG) nel
“loro meccanismo principale di segnalazione”. Con un unico report integrato
si ha lo scopo di dimostrare la conformita con le aspettative della societa o la
capacita delle organizzazioni di creare e sostenere valore nel breve, medio e
lungo termine (IloDSA, 2009). Pertanto, nei report integrati, si ha non solo
un’ampia diffusione di ESG delle aziende, ma questi problemi vengono
affrontati in piu sezioni del report con il tentativo di integrare le questioni
ESG con le tradizionali relazioni finanziarie. Poiché la diffusione di ESG puo
ridurre i costi di selezione avversa e rischio morale e, come tale, e utile per
gli azionisti (Stubbs e Higgins, 2018).

Gli investitori istituzionali hanno un ruolo dominante nel governo d’impresa,
poiché spesso dispongono di sufficienti incentivi e poteri per influenzare le
decisioni del management.

Da questo presupposto ha avuto origine la pima fase di sperimentazione
aziendale dell’integrated reporting. Agli inizi del terzo millennio assumeva
sempre piu importanza la creazione di valore di lungo termine, 1’esposizione
dei fatti sociali e ambientali legati all’organizzazione per una corretta ed
efficiente gestione dell’attivita di business.

Alcune imprese hanno per la prima volta in assoluto provato a redigere un
report integrato. Novozymes, Natura e Novo Nordisk sono state le aziende
pioniere, di cui la prima e I'ultima di stampo danese, mentre Natura di
provenienza brasiliana (Eccles et al., 2019). Il motivo rilevante, di questa
variazione nell’esposizione dei fatti aziendali, era basato sull’entita dei
problemi e degli aspetti relativi alla sostenibilita.

Contrariamente alle attuali pratiche di investimento responsabile alle spalle

del report integrato ¢’¢ una storia di "investimenti etici". Gli investimenti etici
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detti anche solidali, si propongono il finanziamento di iniziative che operano
negli ambiti dello sviluppo sostenibile, dell’ambiente, della cultura, dei
servizi sociali e della cooperazione internazionale (Yan et al., 2019). Essi
sono stati ottenuti dopo anni e anni dagli investitori che desiderano investire
denaro sulla base di precisi principi etici, coinvolgendo la gestione di
portafogli e fondi dedicati relativamente piccoli, che escludono le aziende
secondo criteri etici/verdi.

La nascita di investimenti responsabili &€ avvenuta nel Regno Unito intorno al
1990. Le aziende sono state incoraggiante ad ascoltare i gestori di fondi
istituzionali e ad apportare le modifiche raccomandate alla strategia aziendale
(Sparkes, 2017). Programmi di coinvolgimento per 1’investimento sostenibile
e responsabile (SRI) sono stati attuati per monitorare il comportamento delle
societa partecipate (Suto e Takehara, 2018). Di conseguenza, molti fondi
pensione del Regno Unito hanno suggerito i gestori dei fondi di cambiare
strategia per promuovere un coinvolgimento attivo. Anche i fiduciari del
fondo pensione della Church of Scotland hanno rivalutato le implicazioni
finanziarie della politica SRI del fondo pensione della chiesa ed hanno deciso
di adottare una strategia di impegno con le societa partecipate su questioni
SRI, poiché si temeva una riduzione dei rendimento degli investimenti
(Sparkes, 2017).

Un ampio dialogo e impegno tra gli investitori istituzionali e le loro societa
partecipate sono stati promossi a partire dal Rapporto Cadbury del 1992 che
ha fatto emergere la necessita per la comunita degli investimenti istituzionali
di porre particolare attenzione alla responsabilita e alla trasparenza.

La crescente consapevolezza delle significative pressioni sociali, politiche e
ambientali, che le organizzazioni sono tenute ad affrontare, hanno creato una
sfida internazionale per report piu olistici (Feng et al., 2017).

Wild e van Staden (2013) affermano che i primi report integrati erano
tendenzialmente lunghi, ma non concisi e poco aderenti alle linee guida della
struttura dell’IIRC Framework. Nonostante cio, nel tempo, I’intergrated
reporting ha acquisito ampio riconoscimento come modello di

rendicontazione. La redazione dell’IR ha originato la divulgazione di un
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aumento della quantitd di informazioni sociali, ambientali ed etiche
(Robertson e Samy, 2015).

Nonostante gli ostacoli associati all’attuazione dell’integrated reporting, gli
investitori istituzionali sudafricani, principali utenti dei report integrati,
hanno recepito con auspicio la rendicontazione non finanziaria (Solomon e
Maroun, 2014). Recenti studi come quelli affrontati da Setia et al. (2015) é
emerso che, in generale, dopo l'introduzione della rendicontazione non
finanziaria, € incrementata la divulgazione delle informazioni (Sustainability
South Africa, 2013) sul capitale umano, relazionale e sociale, intellettuale e
naturale delle societa quotate alla JSE. L'impatto dell'alta disoccupazione,
della disuguaglianza economica, dell’AIDS, della siccita e gli eventi a
Marikana, in cui diversi minatori hanno perso la vita durante uno sciopero
nazionale a causa, tra le altre motivazioni, della necessita di migliorare le
condizioni di lavoro e i salari (Frenkel e Gupta, 2019; King, 2012) hanno
imposto alle societa sudafricane di porre importanza alle informazioni
ambientali, sociali e di governance (ESG) nelle loro relazioni annuali (King,
2012). In prevalenza per l'industria mineraria sudafricana, una solida
disseminazione socio-ambientale € la chiave per comunicare come le
organizzazioni stiano allineando i propri modelli di business con le
incrementali preoccupazioni per il depauperamento delle risorse naturali, la
perdita di biodiversita, i cambiamenti climatici e lI'inquinamento (Jones e
Solomon, 2013). 1l settore minerario & uno dei prevalenti datori di lavoro in
Sudafrica, tuttavia, il modo in cui le aziende gestiscono i propri dipendenti,
concorrono al miglioramento economico e sociale e comunicano queste
informazioni agli utenti e rilevante per la loro credibilita (Chamber of Mines,
2013).

| benefici che le aziende stanno ottenendo dalla documentazione sono
principalmente associati alla comunicazione della strategia agli stakeholder,
dando priorita alle questioni di sostenibilita (Carels et al., 2013). Pertanto, il
report integrato e il mezzo indispensabile per segnalare le iniziative di

cittadinanza aziendale da parte di un’organizzazione.
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Steyn (2014) ha dichiarato che I’importanza associata al ruolo dell'lR ¢ legata
al miglioramento percepito della reputazione aziendale, che e secondario solo
alla conformita, poiché I'IR ¢ obbligatorio in Sudafrica. Tuttavia, i manager
si preoccupano prevalentemente dell’incremento della reputazione aziendale
piuttosto che di soddisfare le esigenze del target previsto dal report integrato.
Di conseguenza, si verifica una sconnessione tra gli utenti considerati
nell’integrated reporting da parte dei manager e gli utenti target identificati
dall'llRC. In particolare, i vantaggi attesi per gli investitori identificati
dall'llRC (2011), non sono i driver chiave della rendicontazione non
finanziaria.

In conclusione, I'attuale pratica di integrated reporting in Sudafrica & in gran
parte considerata un cerimoniale per ottenere la legittimita organizzativa
(Ahmed e Anifowose, 2016).

Il pensiero generale é che le aziende alla ricerca di rendimenti superiori per
gli azionisti, sono incentivate a favorire una rendicontazione sulla
sostenibilita di maggiore qualita, ma la diffusione di tali report pud anche
essere analizzata in termini di sviluppo di modelli di governo societario
incentrati sugli azionisti (Higgins et al., 2014) e rivolti ad ampie categorie di
stakeholder che riconoscono I'importanza della rendicontazione in conformita
con le aspettative della societa (Bowrin, 2013). Attraverso questa analisi si ha
I’enfasi che il reporting aziendale non riguarda solo la comunicazione di
informazioni per il processo decisionale economico (Barth et al., 2016), ma
la sua diffusa diffusione come modello di reporting € influenzata dal suo
vantaggio relativo alla complessita, alla compatibilita, all’osservabilita e alla
tracciabilita (Robertson e Samy, 2015).

Di conseguenza, il livello di adozione dell’IR varia da paese a paese in base
a variabili come l'intensita del coordinamento del mercato, la concentrazione
della proprieta, le leggi sulla tutela degli investitori e dell'occupazione, il
grado di responsabilita nazionale delle imprese e il sistema di valori del paese,

il livello di sviluppo economico, ambientale e sociale, (Jensen e Berg, 2012).
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2.6 Direttiva 2014/95/UE

Nell’anno 2014 il Parlamento europeo e il Consiglio dell’Unione europea
hanno adottato una direttiva in tema di “informazioni di carattere non
finanziario e informazioni sulla diversita da parte di talune imprese e taluni
gruppi di grandi dimensioni” (Direttiva 2014/95/UE). Questa direttiva & una
notevole rivoluzione nel campo della reportistica aziendale; tuttavia é la
prima iniziativa normativa di tipo mandatory a livello comunitario relativa
alla divulgazione di informazioni di carattere non finanziario da parte delle
aziende.

Gli organi comunitari hanno dato a disposizione degli Stati membri pit di due
anni di tempo, fino al 6 dicembre 2016, per formulare atti normativi nazionali
conformi ad accogliere e recepire nel proprio ordinamento giuridico le
disposizioni contenute nella stessa.

A seguito del recepimento da parte degli Stati membri, le norme contenute
nella direttiva 2014/95/UE sono divenute effettive per tutte le imprese
soggette all’ambito di applicazione della stessa.

A decorrere dall’esercizio contabile, avente inizio il 1 gennaio 2017 (art. 4).
Entrando maggiormente nel dettaglio, la direttiva 2014/95/UE va a
modificare e ad ampliare decisamente il contenuto e la regolamentazione
presentati nella direttiva precedente in materia di rendicontazione aziendale,
ossia la direttiva 2013/34/UE. Prevalentemente, nella nuova direttiva e
approfondito il tema della rendicontazione di carattere non finanziario offerto
da alcune tipologie di aziende. Infatti, prima dell’entrata in vigore della
seguente direttiva, 1'unico riferimento alla non-financial disclosure era
contenuta nell’art. 19, paragrafo 1, terzo comma della direttiva 2013/34/UE,
in cui si faceva riferimento al “Contenuto della relazione sulla gestione” e
nello specifico prevedeva la seguente dicitura: “L'analisi comporta, nella
misura necessaria alla comprensione dell'andamento, dei risultati dell’attivita
o della situazione dell'impresa, sia i fondamentali indicatori di risultato
finanziari sia, se del caso, quelli non finanziari pertinenti per lattivita
specifica dell'impresa, comprese le informazioni attinenti all'ambiente e al
personale” (Direttiva 2013/34/UE).
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L’art. 1 modifica il testo della direttiva 2013/34/UE, relativa ai bilanci
d’esercizio, ai bilanci consolidati e alle relative relazioni di alcune tipologie
di imprese. Nell’articolo sopra menzionato viene introdotta la prima rilevante
novita: la dichiarazione di carattere non finanziario con un richiamo al capo
5, relativo alla relazione sulla gestione, della direttiva 2013/34/UE, al quale
si aggiunge una nuova parte (parte bis) all’art. 19.

Il concetto di ente di interesse pubblico, o public-interest entity, richiama la
definizione contenuta nel testo della direttiva 2013/34/UE (art. 2) e si
“riferisce alle societa quotate nei mercati finanziari regolamentati di uno Stato
membro, agli istituti di credito e alle compagnie di assicurazioni, con
possibilita di aggiunta di altre tipologie di azienda lasciata alla legislazione
nazionale degli Stati membri”. Con riferimento all’identificazione delle large
undertaking, la stessa direttiva 2013/34/UE (art. 3) definisce “che ad un
soggetto, azienda o gruppo che sia, per essere attribuita tale etichetta deve
superare almeno due dei tre seguenti parametri: totale dello stato patrimoniale
uguale a 20.000.000 di €, ricavi netti delle vendite e delle prestazioni uguali
a 40.000.000 di € e numero medio di dipendenti occupati durante I’esercizio
uguale a 250”. Uno degli elementi richiesti dalla direttiva 2014/95/UE ¢ il
numero medio di dipendenti occupati durante ’esercizio che deve essere
superiore a 500. Pertanto, risulta evidente che un’impresa per entrare nel suo
campo d’applicazione, oltre ad avere il numero di dipendenti richiesto, dovra
superare uno dei primi due parametri esplicitati in riferimento all’art. 3 della
direttiva 2013/34/UE riguardanti rispettivamente attivo patrimoniale e ricavi
netti.

Un ulteriore aspetto innovativo previsto dalla direttiva si riferisce alle nuove
informazioni di carattere non finanziario che devono trattare “temi
ambientali, sociali, attinenti al personale, al rispetto dei diritti umani, alla lotta
contro la corruzione attiva e passiva e lo devono fare in misura necessaria alla
comprensione dell'andamento dell'impresa, dei suoi risultati, della sua
situazione e dell'impatto della sua attivita” (Direttiva 2014/95/UE). Tali
tematiche devono essere affrontate in misura necessaria alla comprensione

dell’andamento dell’impresa, dei suoi risultati, della situazione e dell’impatto
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della sua attivita. Questa focalizzazione ¢ riconducibile ai concetti di
rilevanza e di materialita dell’informazione.

Successivamente, la direttiva entra piu nel dettaglio, delineando nello
specifico quali elementi dell’attivita aziendale dovranno essere discussi dalla
dichiarazione di carattere non finanziario. Gli elementi richiesti sono “una
breve descrizione del business model, una descrizione delle politiche
applicate dall'impresa in merito ai predetti aspetti (comprese le procedure di
due diligence), il risultato di tali politiche, i principali rischi connessi a tali
aspetti legati alle attivita dell'impresa (anche in riferimento, ove opportuno e
proporzionato, ai suoi rapporti, prodotti e servizi commerciali che possono
avere ripercussioni negative in tali ambiti, nonché le relative modalita di
gestione del rischio adottate dall'impresa) e i key perfomance indicator di
carattere non finanziario pertinenti alla specifica attivita dell'impresa”
(Direttiva 2014/95/UE). Di conseguenza si deve evincere il livello di
considerazione che il management ripone verso i temi sociali e ambientali
durante il processo di decision making e qual € il risultato e I’impatto esterno
di tali decisioni, argomentando e motivando il tutto con riferimento ad alcuni
dati concreti, come gli indici chiave (KPI) di tipo non finanziario.

I successivi commi e paragrafi del punto 1 dell’art. 1 della direttiva forniscono
indicazioni accessorie per la corretta applicazione della medesima.

In primo luogo, viene affrontato il caso di aziende che non adottano nessuna
politica in merito a uno dei temi elencati e, in particolare, viene richiesto di
fornire una spiegazione chiara e articolata del perché di tale decisione
(principio di “comply or explain”). In secondo luogo, si richiede alle aziende
nella dichiarazione di carattere non finanziario di inserire riferimenti, ove
opportuno, agli importi registrati nel bilancio d’esercizio annuali con
eventuali ulteriori precisazioni in merito. Inoltre, I’ultimo comma del
paragrafo 1 del punto 1 dell’art. 1 della direttiva 2014/95/UE invoca gli Stati
membri a provvedere affinché le aziende, nell’adempimento dei loro obblighi
informativi, possano basarsi su standard nazionali, unionali o internazionali,
specificando lo standard da esse utilizzato. In terzo luogo, la direttiva offre

agli Stati membri la possibilita di concedere, a una delle aziende soggette al
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proprio ordinamento giuridico, una parziale e motivata omissione delle
informazioni richieste (principio di “safe harbour”), in casi eccezionali,
qualora queste riguardino sviluppi imminenti o questioni in oggetto di
negoziazione la cui divulgazione potrebbe compromettere gravemente la
posizione commerciale dell’azienda.

Di particolare importanza ¢ il paragrafo 4 del punto 1 dell’art. 1 che permette
agli Stati membri di esentare le imprese dall’obbligo di preparare la
dichiarazione di carattere non finanziario all’interno della relazione sulla
gestione, nel caso in cui venga redatta una relazione distinta per il medesimo
esercizio contenente le informazioni richieste per la dichiarazione e purché
questa sia idoneamente resa disponibile al pubblico.

In conclusione, gli ultimi paragrafi del punto 1 dell’art. 1 incaricano gli Stati
membri a provvedere mediante legislazione nazionale purché ci sia il
controllo dell’avvenuta presentazione della dichiarazione di carattere non
finanziario (o della relazione distinta) ed eventualmente una verifica delle
informazioni contenute in tale dichiarazione. Quanto esposto ha valenza sia
per le singole imprese sia per i gruppi di imprese.

All’art. 1 punto 3, della direttiva si disciplina la reportistica della
dichiarazione consolidata di carattere non finanziario, a capo delle imprese
madri e comprendente i dati della societa madre e delle figlie consolidate,
aggiungendo la parte bis all’art. 29 della direttiva 2013/34/UE. Un’evidente
considerazione che deriva da questa disposizione é “qualora un’impresa figlia
si trovi nelle condizioni dell’art. 1 punto 1 della direttiva 2014/95/UE, questa
¢ esentata dall’obbligo di preparare la dichiarazione di carattere non
finanziario se tale impresa € inclusa nella relazione consolidata sulla gestione
(o nella relazione distinta) di un’altra impresa” (Direttiva 2014/95/UE).

Il secondo punto dell’art. 1 della direttiva 2014/95/UE, relativa al capo 5 della
direttiva 2013/34/UE, introduce [I’ulteriore novita di fondamentale
importanza “la descrizione della politica in materia di diversita applicata
all’interno degli organi di amministrazione, gestione e controllo”. In questo
caso, il richiamo ¢ all’art. 20, relativo alla relazione sul governo societario, al

quale viene aggiunto un ulteriore punto. E fondamentale sottolineare che I’art.
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20 fa riferimento soltanto alle imprese di cui all’art. 2, punto 1, lettera a) dello
stesso testo normativo, interessando soltanto quegli enti di interesse pubblico
europei i cui valori mobiliari sono negoziati in un mercato regolamentato di
uno Stato membro. Pertanto, questa norma non interessa le altre tipologie di
enti di interesse pubblico, come le banche e le assicurazioni; purché queste
non siano quotate in un mercato regolamentato europeo. Inoltre, la norma non
considera il fattore del numero medio di dipendenti occupati durante
I’esercizio superiore a 500; anche se specifica che le seguenti disposizioni
non si applicano alle piccole e medie imprese. Le novita introdotte sono
I’integrazione della relazione sul governo societario, come sezione specifica
della relazione sulla gestione, con informazioni relative ad “una descrizione
della politica in materia di diversita applicata in relazione alla composizione
degli organi di amministrazione, gestione e controllo dall'impresa
relativamente ad aspetti quali, ad esempio, l'eta, il sesso, o il percorso
formativo e professionale, gli obiettivi di tale politica sulla diversita, le
modalitd di attuazione e i risultati nel periodo di riferimento” (Direttiva
2014/95/UE). Tale punto 2 dell’art. 1 della direttiva 2014/95/UE obbliga
alcune imprese interessate a fornire spiegazioni riguardanti la composizione
dei propri organi di direzione e controllo per poter informare gli stakeholder
sulla possibilita di conoscere le scelte effettuate dall’azienda ed
eventualmente di trarne un giudizio personale sui criteri etici e meritocratici

utilizzati. Anche in questo caso si evince il principio del “comply or explain”.

2.7 Decreto legislativo 30 dicembre 2016 n. 254

A seguito dell’entrata in vigore di una direttiva comunitaria, gli Stati membri
a essa soggetti hanno dovuto provvedere, entro il termine fissato, al
recepimento della stessa all’interno del proprio ordinamento giuridico
mediante apposito atto normativo nazionale. Con riferimento allo Stato
italiano, tale recepimento & avvenuto mediante emanazione del decreto
legislativo 30 dicembre 2016 n. 25411, con il quale il Governo italiano ha
ottemperato alle disposizioni della direttiva 2014/95/UE, regolando con un

atto avente forza di legge la questione relativa alla divulgazione di
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informazioni di carattere non finanziario da parte di talune aziende, con lo
scopo di raggiungere a livello nazionale gli stessi risultati stabiliti a livello
comunitario.

Il contenuto del decreto legislativo 30 dicembre 2016 n. 254, che ricalca
sostanzialmente le linee guida indicate dalla direttiva 2014/95/UE, completa
in modo preciso ed esaustivo alcune definizioni lasciate volutamente
indefinite dalla stessa.

La prima integrazione alla direttiva di riferimento apportata dal decreto
legislativo in questione riguarda I’ambito di applicazione (art. 2), in
particolare i criteri necessari affinché un ente di interesse pubblico risulti
soggetto alle disposizioni definite dal decreto. Il decreto dichiara che il
soggetto, oltre ad essere un ente di interesse pubblico con un numero di
dipendenti occupati medio superiore a 500, deve aver superato, alla data della
chiusura di bilancio, almeno uno dei due seguenti limiti dimensionali: totale
dello stato patrimoniale uguale a 20.000.000 di euro oppure totale dei ricavi
netti delle vendite e delle prestazioni uguale a 40.000.000 di euro.

Una successiva precisazione enunciata dal decreto riguarda la definizione
dell’espressione “temi sociali e ambientali”, di cui all’art. 1 punto 1 della
direttiva, ovvero di cio che il legislatore, dopo un’analisi di materialita per
tali temi, ritiene debba essere discusso. In particolare, 1’art. 3 punto 2 del
decreto richiede che, in merito a tali temi, la dichiarazione deve contenere
almeno “informazioni riguardanti: l'utilizzo di risorse energetiche,
distinguendo fra quelle prodotte da fonti rinnovabili e non rinnovabili, e
I'impiego di risorse idriche, le emissioni di gas serra e le emissioni inquinanti
in atmosfera, I’impatto dell’azienda sull’ambiente, sulla salute e sulla
sicurezza associato ai propri fattori di rischio ambientale e sociale, gli aspetti
sociali e attinenti alla gestione del personale con particolare riguardo alle
azioni poste in essere per garantire la parita di genere, alle misure volte ad
attuare le convenzioni di organizzazioni internazionali e sovranazionali in
materia, alle modalita con cui é realizzato il dialogo con le parti sociali, le
misure e le azioni a garanzia del rispetto dei diritti umani al fine di prevenire

e evitare violazioni e atteggiamenti discriminatori, le azioni e gli strumenti
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posti in essere per la lotta contro la corruzione sia attiva sia passiva” (D. Lgs.,
2016 n. 254). Quanto menzionato sopra deve essere discusso mediante un
paragone con gli esercizi precedenti e 1’utilizzo degli indicatori rilevanti di
prestazione (KPI) ritenuti opportuni e indicando lo standard (o gli standard
nel caso siano pitu di uno) utilizzato per la rendicontazione di tali
informazioni.

Conformemente alla direttiva, si afferma che “la responsabilita di garantire
che la relazione sia redatta e pubblicata in conformita di legge e attribuita agli
amministratori dell’ente di pubblico interesse e I’organo di controllo ha la
funzione di vigilare sull’osservanza delle disposizioni stabilite e ne riferisce
nella relazione annuale all’assemblea”. E di dovere “del soggetto incaricato
alla revisione legale del bilancio verificare I’avvenuta predisposizione da
parte degli amministratori della dichiarazione di carattere non finanziario e di
valutare la conformita delle informazioni fornite rispetto a quanto richiesto
dal presente decreto” (D. Lgs., 2016 n. 254, art. 3 punto 7 e 10).

La collocazione della dichiarazione e il regime di pubblicita (D. Lgs., 2016 n.
254, art. 5), puo avvenire nella relazione sulla gestione (o nella relazione sulla
gestione consolidata) oppure si pud redigere una relazione distinta. In
quest’ultimo caso un riferimento all’interno della relazione sulla gestione
segnalera dov’¢ possibile individuare tale relazione distinta, pubblicabile
all’interno del sito internet dell’ente di interesse pubblico.

L’atto normativo nazionale introduce aspetti rilevanti a partire dall’articolo 7
e seguenti. Nell’articolo 7 ¢ regolamenta la fattispecie della dichiarazione di
carattere non finanziario, individuale o consolidata, di iniziativa volontaria,
redatta e pubblicata da un soggetto non rientrante nell’ambito di applicazione
del decreto (interessato pero a conformarvisi volontariamente), concedendo a
questi la possibilita di apporre la dicitura di conformita allo stesso. L’art. 8
enuncia invece le sanzioni a carico di coloro che non adempiono
correttamente alle disposizioni del decreto legislativo in questione e si
specifica che la Consob ¢ I’ente competente per 1’accertamento e

I’irrogazione delle suddette sanzioni amministrative.
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Il successivo art. 9 disciplina i poteri in materia e il coordinamento fra le
autorita. La Consob, in accordo con la Banca d'Ttalia e 'TVASS, disciplina
con regolamento le modalita di trasmissione diretta a lei della dichiarazione
di carattere non finanziario da parte dei soggetti e le eventuali ulteriori
“modalita di pubblicazione della dichiarazione, le modalita e i termini per il
controllo dalla stessa effettuato sulle dichiarazioni di carattere non
finanziario, i principi di comportamento e le modalita di svolgimento
dell'incarico di verifica della conformita delle informazioni da parte dei
revisori” (D. Lgs., 2016 n. 254, art. 9). Nel caso fossero indispensabili
modifiche o integrazioni a una dichiarazione incompleta o non conforme é la
stessa Consob a provvedervi.

L’art. 10 del decreto legislativo in questione, rappresenta la seconda grande
novita introdotta dalla direttiva 2014/95/UE (nel suo art. 1 punto 2): la
“descrizione della politica in materia di diversita applicata all’interno degli
organi di amministrazione, gestione e controllo”. Le richieste dell art. 10, che
modifica la precedente normativa, decreto legislativo 24 febbraio 1998 n.
5814, in materia di “relazione sul governo societario e assetti proprietari”,
sono le medesime definite dalla sopra citata direttiva. Una fondamentale
puntualizzazione viene fatta con riferimento all’ambito di applicazione. La
direttiva di riferimento non pone limiti dimensionali agli enti di interesse
pubblico soggetti a tali obblighi; il decreto legislativo 30 dicembre 2016 n.
254 definisce che “possono omettere la pubblicazione di tali informazioni le
societa che alla data di chiusura dell’esercizio non superino almeno due dei
seguenti parametri: totale dello stato patrimoniale uguale a 20.000.000 di
euro, totale dei ricavi delle vendite e delle prestazioni pari a 40.000.000 di
euro, numero medio di dipendenti durante 1’esercizio finanziario pari a 250
Inoltre, la discussione delle informazioni riguardanti la politica in materia di
diversita applicata all’interno degli organi di amministrazione, gestione e
controllo e richiesta solo agli enti di interesse pubblico i cui valori mobiliari
sono negoziati in un mercato regolamentato di uno Stato membro, non a tutte
le tipologie di ente di interesse pubblico come invece richiesto per la

dichiarazione di carattere non finanziario. Infine, 1’art. 12, conformemente
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alla direttiva 2014/95/UE, conferma 1’entrata in vigore delle disposizioni
contenute nel decreto legislativo 30 dicembre 2016 n. 254 a partire dagli

esercizi finanziari aventi inizio il 1 gennaio 2017.
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Capitolo 3
(Ri)pensare alla diversita per la gestione sostenibile delle
risorse umane: una revisione della mappatura sistematica

3.1 Introduzione
La globalizzazione delle imprese e il cambiamento demografico del mercato

del lavoro globale hanno migliorato il flusso di persone, beni e informazioni
aumentando l'interazione tra individui, gruppi e comunita. Le organizzazioni
lavorano costantemente per raggiungere l'equilibrio ideale tra profitto e
rendimenti offerti agli azionisti e promuovendo un ambiente accogliente per
dipendenti, clienti, comunita e stakeholder in generale (Freeman et al., 2010).
Di conseguenza, i lavoratori dovrebbero avere competenze adeguate,
conformi alla tecnologia e la capacita di interagire con diverse comunita, sia
a livello locale che globale (Diaz-Carrion et al., 2018). In questo scenario, le
organizzazioni hanno bisogno e cercano non solo lavoro specializzato e
formazione, ma anche capacita di collaborazione interculturale per
I'organizzazione. Allo stesso tempo, le aziende dovrebbero gestire una forza
lavoro diversificata e prestare attenzione alla gestione della diversita (DM).
La gestione della diversita (DM) & un processo volto a creare e mantenere un
ambiente di lavoro proattivo in cui le somiglianze e le differenze delle persone
sono considerate come un modo per raggiungere il loro potenziale individuale
e massimizzare il contributo agli obiettivi e ai traguardi di sostenibilita
strategica dell'organizzazione (Khan et al., 2019). Quindi la gestione della
diversita aumenta l'efficienza, I'efficacia, la creativita, il senso di
appartenenza e motivazione (Lozano ed Escrich, 2017). Pertanto, la gestione
sostenibile delle risorse umane (HRM) e una sfida in molte organizzazioni
(Diaz-Carrion et al., 2018; Santana & Lopez-Cabrales, 2019).

La parola "diversita" é stata principalmente riferita a minoranze e lavoratori
nel 1970 (Keil et al., 2007), ma nel tempo il suo significato ha compreso la
diversita di eta, capacita fisica / mentale, orientamento sessuale, religione,
nonche classe sociale, istruzione, origine e lingua nazionali (Franken, 2015).
Franken (2015) afferma che la diversita puo essere distinta in due dimensioni

differenti: caratteristiche invisibili e visibili.
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Le caratteristiche visibili sono: genere, eta, razza, livello di istruzione, lingua,
patrimonio etnico, status e ruolo. Gli invisibili sono: atteggiamenti, valori,
sessualita, religione, principi ed esperienza.

Precedenti ricerche sulla diversita della forza lavoro hanno dimostrato che la
diversita ha un impatto favorevole sull'efficacia organizzativa. Un gruppo di
lavoro molto diversificato si comporta meglio di un altro meno variegato, in
termini di creativita e soddisfazione professionale (Mullins, 2010). Inoltre,
persone di diversa estrazione omogeneizzano e rafforzano la prospettiva del
gruppo su come: completare i compiti, avere accesso alle risorse, condurre a
un ambiente di lavoro piu positivo e attraente e una maggiore soddisfazione
sul lavoro (Stahl et al., 2010).

Questo documento propone uno studio di mappatura sistematica che mira a
identificare e analizzare gli studi, nel settore privato, in cui le dimensioni della
diversita sono considerate aspetti intersezionali e non piu fenomeni autonomi.
In questo contesto, le teorie socio-psicologiche (Pinel, 1999; Tajfel, 1978) e
I'approccio "nomi e volti" di McVea e Freeman ci consentono di capire quali
fattori accentuano la diversita e influenzano positivamente l'inclusione tra gli
individui. Allo stesso tempo, le aziende stanno lavorando per sviluppare
strategie per ottimizzare la gestione della diversita al loro interno.

Per quanto ne sappiamo, questo € il primo studio di mappatura sulla diversita
della forza lavoro che considera l'integrazione di tutte le diverse dimensioni
della diversita. Pertanto, l'approccio multiprospettico contribuisce alla
letteratura sulle pratiche di gestione della diversita evidenziando che e
possibile promuovere l'adozione di un approccio inclusivo orientato alla
sostenibilita della gestione delle risorse umane attraverso il (ri)pensare delle
strategie legate all'intersezionalita delle dimensioni della diversita della forza
lavoro. Tuttavia, una forza lavoro eterogenea garantisce I'innovazione per le
aziende (Orazalin e Baydauletov, 2020). In particolare, questo studio migliora
la consapevolezza dei manager sull'importanza della diversita come questione
sociale che ha importanti implicazioni per la strategia aziendale e la
percezione delle parti interessate sulle questioni di responsabilita sociale delle
imprese (CSR).
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Il resto della ricerca é strutturato come segue: la sezione successiva identifica
il background teorico; la terza descrive la metodologia dello studio; i risultati
sono presentati e discussi. Alla fine, vengono fornite conclusioni, limiti e

ricerche future.

3.2 Background teorico
Le teorie socio-psicologiche sulle relazioni tra gruppi sono sempre state

fondamentali per la ricerca sulla diversita, poiché sviluppano la costruzione e
il funzionamento degli stereotipi sociali. Gli stereotipi sociali (Pinel, 1999)
nascono dalla ricerca sui prototipi di categoria per oggetti naturali (Rosch,
1978) e su presentazioni che descrivono come caratteristiche peculiari 0
insolite diventino un assioma per classificare le persone in gruppi,
sviluppando allo stesso tempo atteggiamenti verso di loro (Trepte & Loy,
2017). Sulla base di questi studi, si sono sviluppate la teoria dell'identita
sociale (Tajfel, 1978) e la teoria della categorizzazione sociale. La teoria
dell'identita sociale, in particolare, sostiene che gli individui si impegnano in
scontri sociali per distinguere tra i gruppi a cui appartengono (gruppo) e i
gruppi a cui non appartengono (gruppi esterni) per originare crescenti affinita
tra il gruppo e differenze tra i gruppi (Kreuz, 2018).

La teoria dell'autocategorizzazione (Turner, 1987) afferma che quando le
categorie sociali assumono rilevanza c'@ un'evoluzione qualitativa nelle
strutture cognitive, generando una spersonalizzazione di identita e opinioni
che porta le persone ad agire come rappresentanti di categorie piuttosto che
come individui.

Le teorie sull'identita sociale e l'autocategorizzazione offrono informazioni
su alcuni aspetti cognitivi e processi motivazionali alla base delle relazioni
tra i membri dei gruppi a cui appartengono (Trepte & Loy, 2017).

Il paradigma della somiglianza-attrazione (Walster et al., 1978) fornisce una
spiegazione concettuale dei processi di diversita. Tuttavia, il paradigma
ipotizza che le persone siano attratte dal mirare a cercare interazioni con
coloro che percepiscono come simili. In ogni caso, questa somiglianza

percepita puo essere basata su vari fattori come: caratteristiche demografiche,
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valori e atteggiamenti (Walster et al., 1978). Tuttavia, &€ molto probabile che
un gruppo eterogeneo trovi soluzioni di qualita migliore ai problemi (Cucari
et al., 2018) come affermato dal punto di vista dell'elaborazione delle
informazioni sulla diversita (Williams & O'Reilly, 1998).

Nel contesto di Stakeholder Theory (Freeman et al., 2010), McVea e Freeman
(2005) discutono di un approccio "nomi e volti". Questa attenzione
individuale evidenzia la necessita per le imprese di mettere da parte le
semplificazioni basate sul ruolo di "identificazione" delle parti standard
interessate, come concorrenti, fornitori, dipendenti ecc... Vverso un
riconoscimento delle parti interessate e quindi persone come individui con
interessi e identita particolari. Di conseguenza, sostengono che il valore
morale degli individui puo essere piu facilmente riconosciuto. Inoltre, "le
opportunita di soddisfare i loro bisogni individuali, esplorare le loro
molteplici relazioni di ruolo e determinare in che modo possono essere meglio
comprese e soddisfatte aprirebbe un vasto nuovo spazio per la creazione e il

commercio di valore" (McVea & Freeman 2005, p. 67).

Metodologia

3.3.1 Progetto di ricerca
Lo studio di mappatura sistematica é stato adottato come metodologia di

ricerca, seguendo il processo di mappatura sistematica proposto da Petersen
et al. (2008). L'obiettivo di uno studio di mappatura sistematica, nel settore
privato, & quello di fornire un'osservazione di un'area di ricerca per
determinare se le parole chiave sull'argomento di ricerca sono state adottate
da altri studiosi nel settore privato e per quantificare il numero di prove
(Kitchenham et al., 2007).

Nel presente studio, le linee guida per una revisione sistematica della
letteratura vengono applicate come descritto da Kitchenham e Charters
(2007), per cercare e identificare i documenti pertinenti. | parametri sono
selezionati per condurre il processo di mappatura sistematica (Roberson et al.,
2017a; b) per raggiungere l'obiettivo di esplorare gli studi esistenti relativi al

concetto di diversita.
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I risultati dello studio ci consentono di trovare, classificare e rappresentare le
aree di ricerca relative alla diversita sul posto di lavoro e ai potenziali divari
di ricerca. Il processo per lo studio di mappatura sistematica e illustrato nella

Figura 1 ed é articolato in cinque fasi.

Definizione della Processo di
domanda di
ricerca
T Ambitodi
revisione

. Tutti i documenti ., Articoli rilevanti » estrazione e

mappatura dei dati

| l

Parole chiave
nell’abstract — Mappa

Schema di sistematica

classificazione

Ricerche da
condurre

Fig. 1 Processo di mappatura sistematica

La prima fase del processo di mappatura sistematica & delineare le domande
di ricerca. L'obiettivo di questo studio & di avere un'osservazione delle
dimensioni della diversita della forza lavoro e della loro intersezionalita.
Pertanto, sorgono due domande di ricerca:

RQ1: In che modo gli studi precedenti hanno considerato I'argomento della
diversita?

RQ2: In che modo i ricercatori possono (ri)pensare I'argomento sulla diversita
al fine di affrontare al meglio questioni e problemi aperti?

Il secondo passo di uno studio di mappatura é la ricerca di tutti i documenti
scientifici pertinenti all'argomento di ricerca. Il protocollo di indagine
stabilisce i metodi che saranno adottati per intraprendere una determinata
ricerca sistematica della letteratura e per ridurre la possibilita di parzialita dei
ricercatori (Kitchenham et al., 2007). E stata creata una procedura di ricerca
per il database scientifico per raccogliere tutti gli articoli pertinenti
all'argomento di ricerca. E stato utilizzato un approccio di codifica aperto
(Corbin e Strauss, 1990) per identificare le parole chiave da utilizzare nelle
stringhe di ricerca, in particolare i termini "diversita" e "diversita della forza

lavoro"” e "dimensioni della diversita”. Infine, ¢ stato adottato il database
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Scopus per la sua rilevanza e interdisciplinarieta e ci si e concentrati su
contributi sottoposti a revisione paritaria di alta qualita pubblicati in seminari,

conferenze, riviste e libri.

3.3.2 Rilevamento dei temi di ricerca
Dopo aver utilizzato il protocollo di ricerca nel database scientifico, la fase

successiva € stata la proiezione di documenti. Per la selezione di documenti
pertinenti, € stato utilizzato il processo Dyba & Dingsgyr (2008).

Nella prima fase di screening, sono stati esclusi gli articoli duplicati.
Successivamente, si & proceduto all'osservazione degli articoli sulla base dei
loro titoli ed eliminato gli studi non rilevanti per la ricerca.

Non tutti gli articoli analizzati erano strettamente correlati allo studio della
"diversita" e della "diversita della forza lavoro” e delle "dimensioni della
diversita" nelle aziende, pertanto gli articoli sono stati esaminati per la loro
effettiva rilevanza (Kitchenham et al., 2007). Il protocollo includeva articoli
collegati alla diversita in diversi campi scientifici con un diverso significato
delle dimensioni della diversita della forza lavoro. Questi documenti erano
esplicitamente, oltre I'obiettivo di questo studio di mappatura, una causa
sufficiente per rimuoverli. Tuttavia, in alcune situazioni era difficile definire
la pertinenza del documento basandosi solo sul suo titolo. In tali situazioni, il
documento é stato spostato alla fase successiva per approfondire I'analisi.
Nella terza fase, sono stati letti gli abstract di ciascun articolo che aveva
superato la fase precedente. Sono stati sviluppati accurati criteri di esclusione
e inclusione per esaminare ogni articolo. In particolare, sono state escluse le
pubblicazioni con un significato diverso dalle dimensioni della diversita della
forza lavoro e gli articoli in cui la diversita della forza lavoro é stata riferita a
contesti aziendali non comparabili tra loro (ad esempio banche e ospedali).
Successivamente, gli articoli identificati, che sono stati considerati correlati
all'argomento, sono stati incorporati nella fase di screening successiva.

La fase successiva del processo di studio della mappatura si basava sulle
parole chiave secondo il processo proposto da Petersen et al. (2008)

includendo due passaggi. Nella prima sono stati letti gli abstract, le parole
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chiave e riconosciuto il contributo fornito dall'articolo (Petersen et al., 2008).
La seconda fase ha riguardato il miglioramento della comprensione basata
sulle parole chiave sopra menzionate. Questi ultimi step hanno permesso di
raggruppare gli articoli e suddividerli in categorie per mappare la tipologia di
articoli risultayi rilevanti. Il processo € proseguito con la lettura degli articoli
selezionati. Di conseguenza, alcune categorie sono state aggiornate o corrette
e ne sono state create di nuove. Cio ha portato all'elaborazione di una
mappatura di classe sistematica, raggruppata e modellata da tutti gli articoli.
Un modello di estrazione dei dati e stato elaborato per raccogliere le
informazioni necessarie per rispondere alle domande di ricerca dello studio
di mappatura (Petticrew & Roberts, 2008). Le informazioni per ciascun

elemento estratto sono state tabulate e illustrate visivamente.

DETTAGLIO DATI DESCRIZIONE
Identificazione dello studio ID dello studio

Titolo dell’articolo Titolo dell’articolo
Nazione Paese degli autori

Anno di pubblicazione Anno civile

Tipologia di pubblicazione Tipologia di pubblicazione
Canale di pubblicazione Canale di pubblicazione

Tabella I Dettagli / argomenti sull'estrazione dei dati

3.4 Risultati

3.4.1 Analisi delle caratteristiche delle pubblicazioni
I risultati del processo di selezione sono presentati nella Figura 2. In

particolare, sono stati originariamente raccolti 251 articoli quando il
protocollo di ricerca pianificato e stato inserito nel database scientifico
selezionato. Il primo ciclo di inclusione-esclusione si basava sulla rimozione
di 5 elementi duplicati. Successivamente, i titoli e gli abstract dei documenti
presi in considerazione erano 246. Nella terza fase, sono stati eliminati 112
articoli. La motivazione per l'alto numero di articoli esclusi era legata

all'argomento di ricerca. In particolare, molti articoli esclusi riguardavano la
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gestione della diversita in relazione all'assistenza sanitaria o alle banche,
quindi non appartenevano all'argomento di studio delle aziende private.
Numerosi documenti relativi ad altre aree scientifiche, come I'agricoltura, la
biotecnologia, la chimica e I'ingegneria, sono stati eliminati anche perché le
parole "diversita" e "diversita della forza lavoro" avevano un significato
diverso rispetto alla definizione ristretta in termini di leve demografiche
(razza, eta , genere, etnia ecc.) o piu ampio, comprese tutte le caratteristiche
personali come capacita, cultura, lingua, disabilita, personalita, orientamento
sessuale, educazione e religione (Franken, 2015). Questo passaggio ha portato
all'identificazione di 134 articoli, che sono stati attentamente letti. Trenta
articoli sono stati quindi abbandonati perché i campi di ricerca erano la
diversita della forza lavoro applicata al settore della ristorazione e
dell'ospitalita - un settore troppo specifico -. Altri ventiquattro articoli sono
stati omessi perché non hanno fornito nuovi risultati o prove concrete di
ricerca. Alla fine 80 pubblicazioni sono state identificate in questo studio

come articoli primari.
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Fig. 2 Processo di ricerca e selezione degli articoli
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Anno di pubblicazione

La figura 3 mostra I'andamento numerico degli articoli pubblicati nel periodo
1996-2019. Si basa su quelli inclusi come articoli primari in questo studio.
Un aumento significativo delle pubblicazioni sull'argomento pu0 essere
osservato a partire dal 2011 a causa della crescente diversita della forza lavoro
che stava acquisendo maggiore importanza nel determinare la consapevolezza
dell'efficienza e delle migliori prestazioni aziendali. Ci0 evidenzia che
I'argomento di ricerca € in continua evoluzione. Questo € un fenomeno che e
gia rilevante oggi e avra un impatto maggiore in futuro sulla composizione
dell'azienda. In questo senso, i cambiamenti riguardanti le conoscenze e le
dinamiche dei lavoratori (Bruckner, 2012) saranno elementi da non

sottovalutare per aziende e organizzazioni.
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Fig. 3 Anno di pubblicazioni

Distribuzione geografica

La figura 4 si concentra sulla distribuzione geografica degli articoli primari.
Il maggior numero di articoli & pubblicato negli Stati Uniti (26,25%), i cui
cambiamenti demografici si stanno verificando rapidamente (Ivancevich,
2000). 1l concetto di gestione della diversita e nato negli Stati Uniti -
inizialmente assegnato a Roosevelt Thomas - e successivamente trasferito in
Europa (Hansen, 2014). L'Australia copre il 10% dei prodotti. In questo
paese, la forza lavoro &€ cambiata: la migrazione netta all'estero nel 2012 ha
contribuito per il 54% alla crescita annuale totale della popolazione

(Manoharan et al., 2014). Questo € un elemento caratterizzante dei paesi
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sviluppati in cui, a causa dell'invecchiamento dei nativi e della mancanza di
manodopera qualificata in alcuni settori, I'economia dipende dall'arrivo del
lavoro migrante con una varieta di origini etniche (Stamov-RoRnagel &
Biemann , 2012). Infine, I'India (che rappresenta I'8,75% del campione) ha un
contesto sociale assolutamente diverso con riferimento alla diversita dei paesi
occidentali e offre un campo ricco per affrontare la ricerca sullo studio
dell'argomento (Budhwar e Varma, 2010). Tuttavia, la liberalizzazione
dell'economia indiana nel 1991, ha spinto istituzioni come la Banca mondiale
a prevedere che I'India diventera la quarta economia piu grande del mondo
entro il 2020 (Banca mondiale, 2013). Pertanto, I'economia indiana & stata
considerata emergente o in via di sviluppo, collocandola in una categoria di
paesi come gli Stati Uniti in cui si e concentrato un ampio sviluppo della
ricerca sulla diversita, che potrebbe non rappresentare situazioni nei paesi
asiatici in cui i valori culturali sono chiaramente diversi (Magoshi & Chang,
2009).
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Fig. 4 Distribuzione geografica

Tipo e canali di pubblicazione

La Figura 5 evidenzia la tipologia di pubblicazione dei contributi primari, ad
esempio rivista, capitolo del libro e conferenza. La maggior parte degli
articoli e stata pubblicata su una rivista (92,5%), seqguita da capitoli di libri
(5%) e articoli per conferenze (2,5%). Gli articoli sono stati prevalentemente
pubblicati riviste: Emerald" e

nelle seguenti "Employee Relations,
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"International Journal of Human Resource Management, Taylor & Francis

Online".

Rivista | 75

Libro :l 4

Conference :| )

Fig. 5 Tipologia di pubblicazioni

3.4.2 Cluster delle pubblicazioni rilevanti
Questa sezione presenta un'analisi dei cluster dei documenti primari

selezionati (Figura 6). Dopo aver letto tutti i prodotti selezionati e aver creato
un‘analisi dei cluster basata sui risultati, € emerso che gli articoli si riferivano
ad alcune delle caratteristiche visibili e invisibili della diversita identificate
da Franken (2015). Pertanto, abbiamo deciso di utilizzare queste dimensioni
della diversita per verificare se le dimensioni sopra menzionate sono
considerate aspetti intersezionali e non piu fenomeni autonomi. Le
caratteristiche visibili e invisibili emerse dalla lettura degli articoli sono la
diversita culturale, il genere, I'eta, I'orientamento sessuale, le capacita mentali
/ fisiche, la religione e il livello educativo. La dimensione della diversita
culturale si riferisce alla definizione presente nei principali studi americani,
in particolare: "etnia / razza", “razza", “diversita etno-culturale™ o "origine
culturale e nazionale” (Cox & Beale, 1997; Ely & Thomas, 2001).

Un‘altra classificazione é stata identificata con I'attribuzione di "Dimensioni
intersezionali della diversita". In questo scenario, consideriamo il termine
intersezionalita come l'interazione tra pit dimensioni (Holvino, 2010) della
diversita. Inizialmente, il termine intersezionalita € stato adottato per

identificare e studiare le intersezioni tra razza, genere e processi di svantaggio
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rilevanti. Oggi l'intersezionalita ¢ adottata in senso lato osservando le
intersezioni tra le altre dimensioni della diversita, ad esempio eta, religione,
classe, capacita mentale / fisica, stato di occupazione e orientamento sessuale
(Mik-Meyer, 2015; Atewologun & Sealy, 2014; Kelan, 2014).

Infine, sono stati identificati due diversi tipi di elementi per ciascuna
dimensione identificata, le migliori pratiche e I’applicazione delle pratiche
per la gestione delle caratteristiche della diversita nelle organizzazioni. La
sezione miglioramento / best practice include articoli che suggeriscono nuove
soluzioni e possibili miglioramenti nella gestione della diversita della forza
lavoro. La sezione dell'applicazione include ricerche che si occupano della
gestione delle dimensioni della diversita e si basano sull'adozione di idee e
soluzioni gia identificate. La Figura 6 mostra la mappa finale di questo studio.
Dalla mappa finale emerge che tra il campione di articoli identificati, alcune
dimensioni della diversita richiedono ulteriori studi come la religione e il

livello di istruzione.
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Fig. 6 Mappa finale

Diversita culturale
Il 13,75% degli articoli del campione si concentra sulla dimensione della

diversita culturale. La forza lavoro € sempre piu rappresentata da un alto
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grado di diversita culturale dovuta alla maggiore rete di gruppi culturali e
singoli mercati. Pertanto, all'interno delle aziende, in modo inconscio, Si sono
sviluppate caratteristiche di tolleranza e rispetto. Lozano ed Escrich (2017)
discutono che la diversita culturale ci consente di perseguire i seguenti
vantaggi competitivi: riduzione dei costi, reclutamento, marketing, creativita,
idee innovative, migliori processi decisionali e flessibilita. Questa
affermazione e confermata dalle affermazioni di Palich et al., (1999), che
osservarono empiricamente una migliore performance aziendale in team con
un maggior grado di diversita. Tuttavia, secondo O’Reilly et al. (1991), i
benefici della diversita culturale sorgono esclusivamente in combinazione

con la cultura aziendale.

Genere

Dagli articoli analizzati & emerso che, oltre ai fattori culturali, alle norme
sociali e alle imperfezioni del mercato, la segregazione delle donne negli strati
inferiori della gerarchia occupazionale dipende dall'organizzazione del lavoro
e dalle pratiche di pari opportunita adottate all'interno delle aziende (Bertrand
et al. , 2014). Oltre alle prove che evidenziano sia l'esistenza di un divario
retributivo di genere sia la relativa sottorappresentanza delle donne in
posizioni di comando (Cucari et al., 2018), un corpus incrementale di
letteratura ha studiato l'esistenza di differenze nelle caratteristiche
comportamentali di genere (Niederle, 2014). Mentre I'evidenza empirica ¢
ancora controversa, gli studi hanno dimostrato che le donne tendono ad essere
meno orientate individualmente e hanno una maggiore propensione a
mostrare un comportamento cooperativo (Croson & Gneezy, 2009;). Le
donne sono anche considerate affidabili, orientate al comportamento etico e
all'integrita. Sono piu avverse al rischio e agiscono generosamente di fronte
alle decisioni economiche (Dohmen et al., 2011). Queste distinzioni di
comportamento tra i sessi, con riferimento a posizioni di alto livello e di
leadership, possono avere implicazioni significative in termini di prestazioni
economiche e sociali all'interno delle aziende (Orazalin & Baydauletov,
2020; Zhou et al., 2015).
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Eta

Una forza lavoro multi-generazionale rappresenta una sfida per i leader
organizzativi di oggi. Le generazioni si distinguono per atteggiamenti, valori,
prospettive, comportamenti e caratteristiche. Per rimanere sul mercato ed
essere competitivi, le organizzazioni devono affrontare questi cambiamenti,
altrimenti avranno tassi di turnover piu alti e meno efficienti. Viene descritta
una generazione come un gruppo di individui nati in un periodo limitato di
vent'anni 0 in un periodo che ha permesso un'esperienza sociale condivisa
(Lyons & Kuron, 2014; Weingarten, 2009). E possibile identificare quattro
tipi di generazione. | veterani, nati prima del 1946, sono patriottici, fedeli alla
religione e alla famiglia in seguito all'incidenza della Prima guerra mondiale
e della Grande depressione (Brown, 2012; Lyons & Kuron, 2014). Lavorano
intensamente, sono fedeli al loro leader e colleghi (Lyons & Kuron, 2014).
Ad oggi, molti di loro sono gia in pensione (Brown, 2012). | Boom, nati tra il
1946 e il 1964, sono la piu grande popolazione della forza lavoro (Gorsoy, et
al., 2013). Lavorano intensamente e credono che il loro lavoro li definisca,
lavorano per il proprio riconoscimento o carriera, piuttosto che per migliorare
I'azienda (Gorsoy, et al., 2013). Sono tecnologicamente svantaggiati rispetto
alle generazioni piu giovani (Gorsoy, et al.,, 2013). La generazione X
rappresenta la piu grande coorte di forza lavoro (Lyons & Kuron, 2014;
Brown, 2012). Questa generazione vuole un equilibrio tra lavoro e vita. Sono
a loro agio a cambiare lavoro se non soddisfa le loro condizioni (Haynes,
2011) e hanno una visione globale (Al-Asfour, & Lettau, 2014). I Millennial
sono nati tra il 1980 e il 2000. La tecnologia e tutto per loro (Kaifi et al.,
2012). Proprio come la generazione X, i Millennial bilanciano il lavoro e la
vita, ma intrecciano anche il tempo libero con il lavoro. Hanno grandi
aspettative e sono orientati agli obiettivi. Hanno imparato in sistemi educativi
piu collaborativi e creativi e sperano di trovare una cultura simile al lavoro
(Baran & Klos, 2014; Lyons & Kuron, 2014).

Orientamento sessuale
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LGBTI é spesso limitato al nome del gruppo target per iniziative
organizzative incentrate sulle dimensioni di "orientamento / identita sessuale”
e "identita di genere™: persone bisessuali, transgender, gay, lesbiche,
transgender, bisessuali e intersessuali. Tuttavia, uno sguardo piu attento alle
azioni concrete attuate su questo tema dalla maggior parte delle
organizzazioni rivela che il gruppo target nella maggior parte dei casi é ridotto
a dipendenti gay, leshiche e (parzialmente) bisessuali (Kdllen, 2016). Le
organizzazioni intraprendono e implementano casualmente azioni mirate
direttamente per i dipendenti transgender. Tuttavia, l'interessualita e
totalmente esclusa dall'analisi per identificare pratiche e iniziative
organizzative concrete (Hanappi-Egger, 2015).

Gli articoli analizzati mostrano la necessita di ridefinire e ripensare I'attuale
approccio al "genere" come dimensione della diversita e di porre la domanda
se sia lecito considerare il genere e l'orientamento sessuale distintamente

come due categorie separate.

Abilita mentale / fisica

Una piccola cerchia di articoli, analizzata all'interno del campione di
riferimento, discute la dimensione delle capacita mentali / fisiche. La ricerca
presente tende a concentrarsi sul perché le regole sono contrarie
all'assunzione di persone con disabilita. Tuttavia, l'uso delle pratiche di
disabilita ¢ prevalentemente limitato dalle preoccupazioni relative ai costi
aggiuntivi per I’organizzazione (Kaye et al., 2011). | dirigenti hanno
affermato che se decidono di apportare ragionevoli adeguamenti al luogo di
lavoro fisico per le persone con disabilita, i posti di lavoro vacanti, le attivita
lavorative e gli orari di lavoro sono soggetti a modifiche.

Le disabilita possono essere distinte in base a diversi livelli di gravita: lieve,
moderata 0 grave; se la menomazione e congenita (presente dalla nascita o
poco dopo) o acquisita; o se la perdita di valore ¢ visibile o invisibile agli altri
(Khan et al., 2019). Queste categorie riflettono anche I'influenza sui processi
decisionali relativi all'assunzione di lavoratori (Nota et al., 2014).
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Religione

La dimensione religiosa é definita come un costrutto multidimensionale,
come un insieme di pratiche, riti cerimoniali e credenze riguardanti un potere
sovrastante. Il potere sovrano € considerato trascendente e sacro. Differisce
tra le religioni.

In letteratura, I'importanza teorica e concettuale della religione, della fede e
della religione per la gestione delle risorse umane (HRM) é diffusa (Tackney
etal., 2017).

Secondo un‘analisi sociologica, le religioni possono fornire un‘inclinazione in
un mondo complesso e incerto (Pickel, 2011). Nonostante cio, piccole prove
empiriche affermano che molte aziende spesso assumono una posizione di
esclusione della religion o protezione della religione o rigorosa neutralita nei
confronti della religione. Solo poche organizzazioni implementano alcuni

strumenti basati sulla religione per la gestione della diversita.

Livello di istruzione

All'interno del campione di articoli analizzati, la dimensione del livello di
istruzione e risultata essere la meno approfondita. La diversita educativa ¢
considerata una misura della complementarita delle competenze e delle
ricadute della conoscenza e si presume abbia un impatto favorevole
sull'attivita di innovazione. Inoltre, per quanto riguarda il ruolo dei lavoratori
altamente qualificati, Berliant e Fujita (2011) suggeriscono un modello in cui
la composizione della forza lavoro, associata all'eterogeneita della
conoscenza, influenza proficuamente la produzione di nuove conoscenze e
favorisce la creazione di nuove idee attraverso la complementarita produttiva

a livello individuale.

3.5 Discussioni e risultati

Questo studio sistematico di mappatura si riferisce alle dimensioni della
diversita della forza lavoro all'interno delle organizzazioni private. La
mappatura sistematica ha permesso di identificare la frequenza di

pubblicazione nel tempo e i luoghi di pubblicazione degli articoli riguardanti

60



I'argomento sviluppato. La mappa sistematica é stata adottata come primo
passo verso una revisione sistematica, al fine di avere un quadro chiaro
sull'argomento e successivamente identificare le lacune presenti nella ricerca.
Per quanto ne sappiamo, questo ¢ il primo studio di mappatura sulla gestione
della diversita. E stato condotto uno studio di mappatura sistematica per
fornire un‘analisi dei cluster della ricerca sull'argomento e una panoramica
degli studi esistenti che hanno esaminato le dimensioni della diversita della
forza lavoro e la loro intersezionalita identificando le migliori pratiche e la
gestione delle dimensioni della diversita all'interno delle organizzazioni
private.

Questo studio ci consente di rispondere alle nostre domande di ricerca. Per
quanto riguarda la RQ1 (In che modo gli studi precedenti hanno considerato
I'argomento della diversita?). L'analisi tematica degli studi di mappatura
mostra che la maggior parte degli articoli si € concentrata sulla classificazione
introdotta con il nome di "Dimensioni di intersezionalita della diversita"
(57,5%). Contrariamente a molti studi, il restante 42,5% degli articoli
analizzati considera le dimensioni della diversita (diversita culturale, genere,
eta, orientamento sessuale, capacitd mentale / fisica, religione e livello
educativo) come un fenomeno autonomo. L'analisi dei cluster adottata in
questo studio ci ha permesso di dedurre che la maggior parte degli studi si
basa sull'adozione di idee e soluzioni gia identificate per la gestione delle
dimensioni della diversita, il 76,25%. Solo il 23,75% degli articoli propone
I'adozione di nuove strategie. L'evidenza teorica mostra che l'intersezionalita
deve essere promossa mentre le prove empiriche indicano che manager,
impiegati e diversi sottogruppi all'interno di un'organizzazione hanno spesso
percezioni diverse e divergenti sulla diversita e sulla gestione della diversita.
Poche aziende adottano adeguati programmi d'azione e sono disposte ad
andare oltre la minima conformita ai requisiti legali.

Dennissen et al. (2018) sostengono che la diversita non puo essere affrontata
solo come un caso aziendale. Da un lato, cio potrebbe legittimare la gestione
della diversita organizzativa e, dall'altro, oscurare il lato dell'imparzialita

sociale della diversita e generare disparita sistemiche nel lungo periodo.
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Dobbiamo (ri)pensare alle pratiche di gestione della diversita che considerano
molteplici  disuguaglianze e intersezionalita. Inoltre, una stretta
collaborazione tra professionisti e studiosi e essenziale per migliorare la
consapevolezza dell'emarginazione intersezionale, dell'intersezionalita e
delle implicazioni per la giustizia sociale e l'uguaglianza (Atewologun e
Sealy, 2014). Questa collaborazione faciliterebbe una migliore valutazione
del modo in cui le pratiche di gestione della diversita influenzano i processi
di privilegio e potere che supportano e (ri)utilizzano le irregolarita.

RQ?2 (In che modo i ricercatori possono (ri)pensare I'argomento sulla diversita
al fine di affrontare al meglio questioni e problemi aperti?) Inoltre, per quanto
riguarda i contributi teorici, questo studio migliora la formulazione di teorie
inclusive che combinano almeno due e piu caratteristiche visibili e invisibili
della diversita a esplorare un nuovo terreno come la considerazione
dell'orientamento sessuale associato alla disabilita. Inoltre, questo documento
promuove l'analisi della gestione sostenibile delle risorse umane nel
coordinamento della forza lavoro complessa ed eterogenea.

(Ri)pensare che la questione dell'intersezionalita della diversita presenti
anche implicazioni pratiche. | vantaggi dell'intersezionalita richiedono
I'identificazione di quei dipendenti che possiedono o possono facilmente
acquisire la capacita di "fare l'intersezionalita" nei gruppi di lavoro, in cui
gruppi sociali, gruppi di lavoro, culture, genere e distinzioni generazionali
sono vivi e influenzano positivamente le prestazioni aziendali. Gli studiosi
potrebbero aiutare i manager a riflettere e osservare piu attentamente i
processi sociali che favoriscono, separano o discriminano tra i diversi gruppi
in base alle intersezioni nelle organizzazioni.

La principale limitazione della mappatura sistematica e rappresentata
dall'analisi di studi precedenti basati sui loro abstract, che sono spesso
fuorvianti e non forniscono informazioni esaustive (Budgen et al., 2008).
Pertanto, possono essere applicate diverse strategie di ricerca nonché criteri
di esclusione e inclusione. Tuttavia, questo aspetto rappresenta anche la
caratteristica pit importante di questo tipo di studi che aiutano i ricercatori a

definire le basi per condurre revisioni sistematiche.
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Per quanto riguarda gli orientamenti futuri, & possibile sviluppare analisi delle
informazioni sull'argomento nel report integrato o nella relazione annuale
delle organizzazioni private. Si possono analizzare casi studio con interviste
e sondaggi per societa quotate e private per capire quali sono le differenze di
sensibilita e I’approccio all'argomento. Oppure sviluppare studi quantitativi
per capire se la divulgazione del problema ha un impatto positivo sulla
reputazione delle aziende e sulle prestazioni o serve a mascherare cattive

pratiche e inefficienze (gestione delle impressioni).
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Capitolo 4
Metodologia della ricerca

4.1 Tipologia dello studio
Le pratiche della misurazione e divulgazione delle prestazioni di sostenibilita

dell'azienda permettono di garantire la responsabilita nei confronti degli
stakeholder e aiutare l'azienda nella gestione dei cambiamenti verso
I’operativita nel modo sostenibile (Bebbington, 2001; GRI, 2013a, 2013b).
Una comunicazione trasparente favorisce la credibilita dell'ambiente, degli
impegni sociali dell’azienda e dei processi di creazione del valore a lungo
termine (Schmeltz, 2014). Di conseguenza, non tutti gli aspetti della
sostenibilita rivestono un ruolo determinante per ogni azienda (Murillo e
Lozano, 2006; Roberts et al., 2006). Le nuove GRI Sustainability Reporting
Standards evidenziano il valore di focalizzarsi sugli aspetti "materiali” della
sostenibilita (Marimon et al., 2012) che "riflettono i significativi impatti
economici, ambientali e sociali dell'organizzazione” (GRI, 2013b, p. 35). Le
Linee guida per il reporting di sostenibilita GRI includono la rendicontazione
delle informazioni finanziarie e non finanziarie in uno spazio standardizzato
(GRI, 2013a, 2013b, 2013c). Esse sono appropriate per la rendicontazione
della sostenibilita indistintamente dalla dimensione aziendale o dal settore
industriale (Bouten et al., 2011). I GRI Sustainability Reporting Standards
consentono alle aziende una serie di variegati vantaggi come: la
standardizzazione dei contenuti nei report e nei processi di attuazione;
affinare le relazioni con gli stakeholder; permettere il confronto con le
pratiche e le prestazioni di altre organizzazioni (Schadewitz e Niskala, 2010).
La scelta di analizzare le societa italiane deriva dal fatto che considerata
I’influenza sulla disclosure di sostenibilita del macro-contesto nazionale é
interessante verificare se le organizzazioni adottano approcci relativi
all'insieme delle diversita o si focalizzano su approfonditi singoli elementi
della diversita.

Il campione ¢ costituito dalle sole societa quotate per tre ordini di
motivazioni: I’attuazione del decreto legislativo n. 254 del 30 dicembre 2016;
I’accessibilita dei dati, che risultano essere facilmente reperibili per le societa

quotate; i processi di disclosure non finanziaria, generalmente piu sviluppata
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e strutturata nelle societa che fanno richiesta al mercato dei capitali. Di
conseguenza, sono stati contemplati i documenti afferenti alla dimensione
sociale, ambientale e di sostenibilita, pubblicati sui siti web istituzionali delle
organizzazioni, considerando inadeguatamente significativi, sotto 1’aspetto
della trasparenza, report interni e documentazioni reperibili con difficolta
dagli stakeholder.

Questa ricerca analizza 99 report sulla sostenibilita, in particolare la
dimensione sociale, di aziende quotate nella Borsa Italiana.

Il lavoro e uno studio empirico che indaga sui dati testuali e numerici esistenti
sulle informazioni relative alla diversita, intesa come concetto oltre il genere
che include differenze di eta, etnia, sessualita, credenze religiose e disabilita
fisiche (Franken, 2015), all’interno dei report sulla sostenibilita delle societa

selezionate. Le metodologie adottate sono sia qualitative sia quantitative.

4.2 Approccio della ricerca

4.2.1 Selezione del campione
Un campione di 99 aziende quotate alla Borsa Italina é stato utilizzato per lo

studio oggetto di analisi, tabella Il. Le societa quotate sono state selezionate
sulla base del piu significativo indice azionario della Borsa Italiana, 1’indice
FTSE MIB super sector (imprese che progettano, producono e
commercializzano beni prevalentemente destinati al consumo finale), poiché
si tratta delle organizzazioni con maggiore capitalizzazione e flottante.
L’analisi ¢ stata condotta sulla popolazione delle societa quotate alla Borsa
Italiana nel 2019 appartenenti al paniere che forma I’indice FTSE MIB super
sector.

La scelta e ricaduta sulle sole societa quotate per tre ordini di motivazioni. La
prima motivazione si riconduce al decreto legislativo n. 254 del 30 dicembre
2016 che ha introdotto, all'art. 2 I'obbligo di pubblicare una dichiarazione
(individuale o consolidata) di carattere non finanziario ("Dnf") in capo agli
enti di interesse pubblico rilevanti (Eipr), come definiti nel decreto legislativo
n. 39 del 27 gennaio 2010: “ossia societa italiane emittenti valori mobiliari

quotati in un mercato regolamentato italiano o dell'Unione Europea, banche,
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imprese di assicurazione e imprese di riassicurazione che abbiano avuto, in
media, durante I'esercizio finanziario: un numero di dipendenti superiore a
cinguecento e alla data di chiusura del bilancio abbiano superato almeno uno
dei due seguenti limiti dimensionali: a) totale dello stato patrimoniale:
20.000.000 di euro; b) totale dei ricavi netti delle vendite e delle prestazioni:
40.000.000 di euro”. La seconda & connessa all’accessibilita dei dati, che
risultano essere agevolmente reperibili per le societa quotate. Infine, la terza
e legata ai processi di disclosure non finanziaria, tendenzialmente piu
sviluppata e strutturata nelle societa che accedono al mercato dei capitali. A
tal proposito sono stati contemplati i documenti afferenti alla dimensione
sociale, ambientale e di sostenibilita, pubblicati sui siti web istituzionali delle
organizzazioni, considerando inadeguatamente significativi, sotto 1’aspetto
della trasparenza report interni e documentazioni reperibili con difficolta
dagli stakeholder.

Le banche, le societa finanziarie, di beni immobili e assicurative sono state
eliminate dal campione a causa delle differenze significative nelle loro

pratiche di rendicontazione non finanziaria.

Tabella Il Elenco campione delle aziende selezionate

Settore di appartenenza Nome
ENI
MAIRE TECNIMONT SPA
Petrolio e Gas Naturale SAIPEM SPA
SARAS SPA RAFFINERIE SARDE
SNAM SPA
AQUAFIL SPA
ISAGRO SPA
SOL SPA
ASTALDI SPA
BUZZI UNICEM SPA
CALTAGIRONE
Edilizia e Materiali CEMENTIR HOLDING SPA
PANARIA GROUP INDUSTRIE
CERAMICHE SPA
SALINI IMPREGILO SPA
Prodotti e Servizi DANIELI SPA — OFFICINE
Industriali MECCANICHE DANIELI & C.
ATLANTIA SPA

Chimica
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ATM SPA

AVIO SPA

BEGHELLI SPA

BIANCAMANO SPA

BIESSE SPA

CARRARO SPA

CEMBRE SPA

CERVED GROUP SPA

DATALOGIC SPA

ENAV SPA

FIERA MILANO SPA

FINCANTIERI SPA

GEFRAN SPA

IMA

ITALMOBILIARE

LEONARDO

LUVE

NEXI

OPENJOBMETIS SPA

PRIMA INDUSTRIE SPA

PRYSMIAN SPA

RENO DE MEDICI

SABAF SPA

SAES GETTERS SPA

SERVIZI ITALIA SPA

TESMEC SPA

ZIGNAGO VETRO SPA

Automobili e
Componentistica

BREMBO SPA

LANDI RENZO SPA

PIAGGIO & C. SPA

PININFARINA SPA

PIRELLI & C. SPA

SOGEFI SPA

Alimentari

CAMPARI

LA DORIA SPA

MASSIMO ZANETTI BEVERAGE

Moda Prodotti per la Casa
e per la Persona

AEFFE SPA

BIALETTI INDUSTRIE SPA

BRUNELLO CUCINELLI SPA

DE LONGHI SPA

ELICA SPA

EMAK SPA

FILA

GEOX SPA

MONCLER SPA

67




oVS
PIQUADRO SPA
RATTI SPA
SAFILO GROUP SPA
SALVATORE FERRAGAMO
TECHNOGYM SPA
TOD'S
ZUCCHI
AMPLIFON SPA
DIASORIN SPA
BASIC NET SPA
Commercio MARR SPA
UNIEURO SPA
CAIRO COMMUNICATION SPA
GEDI GRUPPO EDITORIALE SPA
IL SOLE 24 ORE SPA
MEDIASET SPA
RAI WAY SPA
RCS MEDIAGROUP SPA
AUTOGRILL SPA
FNM SPA
Telecomunicazioni TELECOMITALIA SPA
21 RETE GAS SPA
A2A SPA
ACEA SPA
ASCOPIAVE SPA
EDISON SPA
Servizi Pubblici ENEL SPA
ERG SPA
HERA SPA
IREN SPA
ITALGAS SPA
TERNA SPA
ESPRINET SPA
EXPRIVIA SPA
Tecnologia REPLY SPA
SESA SPA
TISCALI SPA

Salute

Media

Viaggi e Tempo Libero

4.2.2 Raccolta dati
La fase di raccolta dei dati comprende la decisione sulla selezione delle fonti

di dati e sui criteri di campionamento. Per un’analisi umana intensiva del

contenuto del testo, risulta essere piu efficiente campionare un numero
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limitato di documenti rappresentativi (Franzosi, 2004). La conoscenza della
relazione tra database di origine, caratteristiche dei campioni e domande di
ricerca e fondamentale per la scelta di un attendibile campione. La corretta
selezione delle fonti di dati e dei campioni garantisce I'affidabilita e la validita
dei risultati.

Negli studi di revisione, i ricercatori conoscono in modo accurato la
popolazione di testi, rendendo possibile effettuare un campionamento piu
meticoloso. In questi casi, la scelta del campione é determinata dalla sua
rilevanza rispetto all’obiettivo dello studio di revisione in esame (Drisko &
Maschi, 2016; Krippendorf, 2004). |1 campioni selezionati non sempre
rappresentano 1’intera popolazione, ma importanti per lo scopo dello studio
di revisione (Krippendorf, 2004). Il principio essenziale in questa fase é
individuare le fonti di dati e il campione in base ad alcuni criteri oggettivi per
una determinata domanda di ricerca.

Una volta espletati tutti i criteri di selezione/esclusione, derivanti dallo scopo
dello studio di revisione, il ricercatore ottiene il corpus fondamentale di testo
per I'analisi del contenuto. La dimensione del campione ha scarso significato
poiché l'intera popolazione di testi inerenti diventa parte dei dati per I'analisi
del contenuto (Driski & Maschi, 2016; Krippendorf, 2004).

| dati sono stati raccolti da un campione formato da societa quotate alla Borsa
Italiana e sono stati analizzati attraverso un indice di divulgazione sulla
diversita composto da 30 item. Questo studio mette in evidenza che, per le
societa quotate nella Borsa Italiana all’interno del loro bilancio di
sostenibilita, le informazioni sulla diversita riguardano prevalentemente la
diversita di genere nel consiglio di amministrazione e le differenze di eta,
mentre elementi di diversita profonda come la religione, I’etnia, la disabilita
o l'orientamento sessuale vengono ignorati a tutti i livelli organizzativi.

Lo studio analizza pratiche di diversita riferite ad un determinato momento,
ovvero I’anno 2018, tuttavia, le fonti di dati che vengono sistematicamente
aggiornate, ad esempio i siti Web, non sono state prese in considerazione ai

fini della raccolta dei dati.
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L'anno 2018 é stato preso in esame perché I’ultima versione degli standard
GRI e stata presentata ufficialmente il 19 ottobre del 2016, ed ¢ il frutto di un
lungo processo che ha rinnovato le vecchie linee guida, GRI G4 Guidelines,
dando origine ai nuovi GRI Sustainability Reporting Standards (GRI-Global
Reporting Initiative, 2013c). Le organizzazioni si sono dovute adeguare al
nuovo standard a partire dai bilanci pubblicati dopo il 01/07/2018.

Le Sustainability Reporting Guidelines emanate dalla Global Reporting
Initiative (GRI) sono le linee guida piu adottate dalle organizzazioni a livello
internazionale per comunicare e rendicontare le proprie performance
economiche, sociali e ambientali.

I GRI Standards sono suddivisi in quattro serie di cui una serie per gli standard
universali e tre serie di standard specifici per le tre dimensioni fondamentali
della sostenibilita (Economic, Environmental e Social): GRI 100: Universal
Standards; GRI 101: Foundation; GRI 102: General Disclosures; GRI 103:
Management Approach; GRI 200: Economic; GRI 300: Environmental; GRI
400: Social.

Le serie 200, 300 e 400 comprendono numerosi standard specifici utilizzati
per rendicontare informazioni sugli impatti di un‘organizzazione correlati a
temi economici, ambientali e sociali (ad es. impatti economici indiretti, acqua
0 occupazione). In questo studio verranno approfondite le informazioni
relative alla serie 405: Diversita e pari opportunita e 406: Non
discriminazione.

I vantaggi che provengono dall’adozione degli standard GRI si possono
scindere sia all’interno sia all’esterno del mondo aziendale. Le informazioni
relative alla sostenibilita promuovono la responsabilita, permettono di
identificare ed affrontare i rischi e rendere le organizzazioni idonee a cogliere
le nuove opportunita. Di conseguenza, si riducono i costi e si incrementa
I’efficienza dei propri processi (loannou & Serafeim, 2017).

Lo scopo dei nuovi GRI Sustainability Reporting Standards mira anche ad un
cambiamento e ad un impatto positivo sul benessere sociale, tra i vari aspetti,
incoraggiando le organizzazioni ad adottare e attuare una politica sulla

diversita, misurabile e strutturata per obiettivi. In tal modo, si possono
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comprendere i termini e la portata del loro impegno alle pratiche sulla
diversita e ottimizzare le performance sia a livello di consiglio di

amministrazione sia nel suo complesso aziendale.

4.3 Metodologia della ricerca

4.3.1 Content Analysis
Nella ricerca qualitativa si dispone di una variegata scelta di metodi di analisi

come: la fenomenologia, 1’ermeneutica, la ricerca storica, la teoria fondata,
I’etnografia, la fenomenografia e 1’analisi del contenuto (Burnard, 1995).
L'analisi del contenuto come strumento metodologico ha una lunga storia. E
emersa per la prima volta in letteratura nei primi anni ‘40, negli Stati Uniti
come tecnica analitica (Krippendorf, 2004; Franzosi, 2004; Barcus, 1961).
Nei primi studi lo scopo dell’analisi del contenuto aveva per oggetto
I'identificazione del contenuto manifesto (Berelson, 1952). La tecnica é stata
seguentemente ampliata al dominio dei metodi qualitativi ponendo rilevanza
sul contenuto manifesto e sul contenuto latente (Driski & Maschi, 2016;
Franzosi, 2004; Krippendorf, 2004).

Alcuni studiosi disapprovano l'analisi dei contenuti per la sua smisurata
dipendenza alla quantificazione semplicistica del testo, per il conteggio delle
parole. Mentre i sostenitori del metodo, persistono sull'utilita scientifica di
tale quantificazione (Krippendorf, 2004) poiché la ricerca si fonda sulle
caratteristiche del linguaggio ponendo attenzione al contenuto o al significato
contestuale del testo (Budd et al, 1967; Lindkvist, 1981; McTavish & Pirro,
1990; Tesch, 2013); con I’obiettivo di classificare considerevoli quantita di
testo in un numero efficiente di categorie che rispecchiano significati affini
(Weber, 1990). Come afferma Downe-Wamboldt, 1o scopo dell'analisi dei
contenuti & "fornire conoscenza e comprensione del fenomeno oggetto di
studio™ (Downe-Wamboldt, 1992, p. 314).

Differentemente dagli altri metodi di ricerca qualitativa, l'analisi del
contenuto qualitativo non é associata a nessuna scienza peculiare ed é

contraddistinta da poche regole da seguire. Di conseguenza, si minimizza il

71



rischio di confusione in termini di concetti e discussioni filosofiche (Potter &
Levine-Donnerstein, 1999).

Berelson afferma che I'analisi del contenuto e "una tecnica di ricerca per la
descrizione obiettiva, sistematica e quantitativa del contenuto manifesto della
comunicazione" (p. 18). Di conseguenza, il processo di analisi viene
considerato come un metodo affidabile e apprendibile che impedisce il
dominio soggettivo del ricercatore. Tuttavia, 1’esplicazione non include la
profondita, la prospettiva qualitativa e latente dell'analisi affinché il metodo
venga applicato sia in un approccio quantitativo sia qualitativo. Krippendorff
(2004) ha puntualizzato I'analisi del contenuto come "una tecnica di ricerca
per fare inferenze replicabili e valide dai testi (o altra materia significativa) ai
contesti del loro uso". Downe-Wambolt (1992) ribadisce che I'analisi del
contenuto valica il processo di conteggio, poiché lo scopo consiste nel
collegare i risultati al loro contesto o all'ambiente in cui sono stati generati:
“L'analisi del contenuto € un metodo di ricerca che fornisce un mezzo
sistematico e oggettivo per fare valide inferenze da dati verbali, visivi o scritti
al fine di descrivere e quantificare specifici fenomeni” (p. 314).

L'analisi del contenuto € considerata come un raggruppamento di tecniche
analitiche che possono essere sintattiche, lessicali e tematiche in cui vengono
adottate procedure sistematiche e oggettive per delineare il contenuto dei
messaggi, utilizzando indicatori qualitativi o quantitativi che consentano di
dedurre le conoscenze (Bardin, 2011).

Nelle ricerche é fondamentale iniziare definendo cio che il ricercatore vuole
scoprire, da chi e come. Il perseguimento dell’obiettivo puo essere di natura
esplorativa o descrittiva fondato su ragionamenti deduttivi o induttivi. Il
ragionamento induttivo consiste nel processo di sviluppo delle conclusioni
dai dati raccolti, intrecciando nuove informazioni in teorie. Il ricercatore
analizza il testo con una mente aperta al fine di identificare i soggetti
significativi che rispondono alla domanda di ricerca. Nel ragionamento
deduttivo il ricercatore cerca soggetti predeterminati esistenti, verificando
ipotesi o principi (Berg, 2001; Catanzaro, 1988; Polit & Beck, 2006).
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Una volta intrapreso uno studio é indispensabile stabilire il disegno dello
studio.
L'analisi dei contenuti, contempla la descrizione dei contenuti in base ai temi.
Essa si articola in tre fasi a loro volta suddivise in sottofasi (Bardin, 2011):
1) pre-analisi:

a. I’obiettivo

b. il campione di analisi
2) esplorazione:

a. unita di analisi

b. la scelta del metodo di raccolta dei dati

c. la scelta del metodo di analisi
3) trattamento e interpretazione:

a. le implicazioni pratiche
La pre-analisi consiste nella definizione degli obiettivi dell'analisi del
contenuto selezionando il materiale in base alla sua pertinenza, leggere il
materiale da analizzare e organizzare il materiale per I'analisi. Il materiale puo
essere in forma scritta o orale, un monologo o un dialogo.
La fase di esplorazione consiste nella definizione dell'unita di analisi, cioé
della parte piu piccola di contenuto in cui un elemento puo essere identificato,
ovvero la porzione di testo in cui si trova il codice associato. L'unita di analisi
puo essere: una parola, un paragrafo o un tema. In questa fase devono anche
essere definiti i codici. | codici possono dipendere dalla lettura del testo,
codici in vivo, oppure essere stabiliti in base alla letteratura, come codice
costruito o a combinazione di questi due tipi. "La codifica € un modo di
indicizzare o classificare il testo al fine di definire una struttura di idee
tematiche in relazione ad essa” (Gibbs, 2009 p.60). Le categorie di codifica,
che si riferiscono a diverse caratteristiche di interesse associate all’obiettivo
di ricerca, sono comunemente definite come schemi/regole di codifica. Lo
schema di codifica deve essere applicato a tutto il corpo del testo con la
finalita di estrarre informazioni univoche e standard (Driski & Maschi, 2016).
I codici possono essere descrittivi ovvero descrivono cio che é nel testo;

analitici ovvero richiedono una riflessione su cio che é espresso nel testo,
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(GIBBS, 2009). La scelta del tipo di codice da utilizzare dipende dagli
obiettivi della ricerca. | codici devono avere ulteriori requisiti: comprensivi,
consentire la classificazione di tutto il materiale; omogenei, seguire un
principio; esclusivi, appartenere a un solo codice; rilevanti, essere correlati
all'argomento di studio; produttivi, favorire inferenze; obiettivi, garantire che
lo stesso risultato possa essere ottenuto da altre persone (Bardin, 2011). La
scelta della tipologia dei codici assume rilevanza per la definizione delle
regole di codifica che possono essere: presenza o assenza, frequenza, intensita
(uso di aggettivi, avverbi, ecc.), direzione (positivo, neutro negativo); ordine
0 ricorrenza. Da un lato, in termini quantitativi, la codifica mira ad
individuare la frequenza e la percentuale degli argomenti all’interno del
contenuto da analizzare. Dall’altro in termini qualitativi, l'attenzione é rivolta
all'individuazione della presenza o dell'assenza di un argomento particolare
nel contenuto da analizzare, per comprendere in modo approfondito come
questo € presentato nel testo e nelle sue peculiarita, fornendo all'analisi una
maggiore profondita (Long & Johnson, 2000). In entrambi i casi i risultati
vengono riassunti in tabelle e grafici.

Short e Palmer (2008), con riferimento agli approcci per la codifica dei dati,
hanno classificato I'analisi dei contenuti in tre gruppi: sistema di punteggio
umano, sistema di conteggio delle singole parole e sistemi computerizzati che
richiedono 1’uso dell'intelligenza artificiale.

Il sistema a punteggio umano consiste nella codifica manuale con il supporto
di programmatori esperti.

Il ricercatore definisce le unita di codifica per la classificazione, come parola,
frase, paragrafo o testo completo, e crea lo schema di codifica, in modo
deduttivo o induttivo, con riferimento all’obiettivo di ricerca.

Il manuale di codifica che comprende la descrizione di ciascuna categoria
viene adottato per addestrare i programmatori possano disporre di una
comprensione univoca sulle regole di codifica per garantire 1’affidabilita tra i
codificatori.

Nel sistema di conteggio delle singole parole, le categorie sono sviluppate

raggruppando le parole semanticamente equivalenti per cogliere uno
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specifico tema di interesse nel corpo del testo di destinazione.
Successivamente il conteggio delle frequenze delle parole raggruppate viene
utilizzato per stabilire la rilevanza di ciascuna categoria all’interno del testo.
Infine, i sistemi computerizzati che richiedono 1’uso dell'intelligenza
artificiale automatizzano il conteggio delle parole, fondato su un dizionario
integrato o su un dizionario creato dai ricercatori.

Questi metodi si avvalgono di algoritmi per individuare parole con piu di un
singolo significato e parole diverse che hanno lo stesso significato.

Alcune tecniche computerizzate (la modellizzazione di argomenti) piu
evolute non richiedono ai ricercatori di puntualizzare le categorie di codifica.
In questo modo vengono identificati i temi latenti sulla base di algoritmi
complessi, ma stabili, si riducono i problemi legati alla parzialita dei
ricercatori e viene incrementata la velocita e l'affidabilita dell'analisi dei
contenuti. Tuttavia, la codifica & automatizzata, e si annulla la necessita di
codifica manuale, principale fonte di criticita per I'affidabilita (Krippendorf,
2004; Weber, 1990).

In qualche modo, il ricercatore si pone I’obiettivo di "rimanere fedele™ al testo
e di raggiungere affidabilita (Downe-Wambolt, 1992; Morse & Richards,
2002; Patton, 2002; Silverman, 2001).

Nella fase di trattamento e interpretazione il contenuto é codificato
considerando le regole definite nella fase di esplorazione.

In questa fase, le inferenze possono essere analizzate da sole o combinate con
altri dati per condurre ulteriori analisi statistiche.

Tuttavia, l'analisi dei dati codificati puo fondarsi da un lato su strumenti
qualitativi come Il'analisi retorica, I'analisi del discorso e I'analisi narrativa.
Dall’altro su strumenti quantitativi ad esempio il ridimensionamento
multidimensionale e i modelli di regressione.

Il principale problema e raggiungere il rigore e la credibilita per rendere i
risultati affidabili.

Per attenuare questa difficolta viene verificata I'affidabilita della codifica.
Essa puo essere svolta in tre modi: stabilita, il processo e ripetuto dalla stessa

persona; riproducibilita, il processo viene ripetuto da un‘altra persona;
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accuratezza, il risultato viene confrontato con uno standard se esiste (Duriau
et al., 2007; Krippendorf, 2004; Li & Cavusgil, 1995; Krippendorff, 1980;
Weber, 1990).

Pertanto, deve sussistere una catena logica tra le decisioni prese e il modo in

cui lo studio viene condotto (Morse & Richards, 2002).

4.3.2 Analisi qualitativa del testo
Individuate le origini dei dati e selezionato il campione & necessario creare

uno schema di codifica valido.

Disporre di uno schema di codifica valido € indispensabile per garantire
fiducia in un'analisi del contenuto.

In letteratura ’essenza dell'analisi del contenuto & prevalentemente sul
contenuto manifesto e saltuariamente su un mix di contenuti latenti e
manifesti (Krippendorf, 2004; Holsti, 1969; Weber, 1990; Neuendorf, 2002).
Inoltre, lo schema di codifica & generalmente reso disponibile prima del
processo di codifica finale.

A tal fine, in letteratura e stato ampiamente adottato il protocollo di Weber
(1990) per lo sviluppo dello schema di codifica e del processo di codifica
poiché rappresentano componenti fondamentali dell'analisi del contenuto
(Duriau et al., 2007).

In questo studio, l'analisi del contenuto qualitativo e delineato come un
metodo di ricerca per l'interpretazione soggettiva del contenuto del testo
attraverso il processo di classificazione sistematica della codifica e
dell'identificazione dei temi o modelli (Loughran e McDonald, 2016;
Mayring, 2004; Strauss e Corbin, 1998). E stato attribuito un codice ad ogni
unita di significato e in letteratura questa procedura ¢ definita “processo di
codifica aperto” (Berg, 2001).

Nel processo di analisi, i codici permettono I'identificazione di concetti che
possono essere messi insieme in blocchi e schemi (Catanzaro, 1988). Il
presente studio presenta un elenco di codifica per cercare di limitare un
cambiamento cognitivo durante il processo di analisi e garantire I'affidabilita
(Catanzaro, 1988; Downe-Wambolt, 1992; Morse & Richards, 2002).
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I codici possono essere generati induttivamente o deduttivamente, a seconda
del disegno dello studio.

In questo caso, lo studio ha un disegno di ragionamento deduttivo, tuttavia &
stato creato un elenco di codifica prima di iniziare il processo di analisi
Tabella I11.

Tabella Il Elenco di codifica

Codice Definizione

Diversita Include due distinte dimensioni:
caratteristiche visibili e
caratteristiche invisibili.

GRI 405 Diversita e pari  opportunita
stabilisce i requisiti di

rendicontazione in materia di
diversita e pari opportunita.

GRI 406 Non discriminazione stabilisce i
requisiti di rendicontazione in
materia di non discriminazione.

Genere Costellazione di caratteri anatomo-
funzionali.
Disabilita Mancanza o assenza di abilita.
Etnia Aggregato sociale omogeneo, i cui

membri condividono una cultura,
una storia, una lingua, un territorio,
una religione ecc. e rivendicano per
questo una identita comune.

Religione Complesso di credenze, sentimenti,
riti che legano un individuo o un
gruppo umano con ci0 che esso
ritiene sacro, in particolare con la

divinita.
Eta Una forza lavoro
multigenerazionale.

Livello di istruzione Numero di  anni  scolastici
frequentati in media da una
popolazione.

Lavoratori migranti Emigranti che espatriano per scopo
di lavoro salariato.

Gruppi minoritari Ex combattenti, famiglie affette da
HIV/AIDS, popoli indigeni.
Orientamento sessuale Attrazione emozionale, di una

persona verso individui dello stesso
sesso  (omosessualita), di sesso
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opposto (eterosessualita) o entrambi
(bisessualita).

In alternativa, i codici originati induttivamente possono essere modificati con
il progredire dello studio. Di conseguenza, il processo di codifica dovrebbe
essere ripetuto piu volte per migliorare la stabilita e I'affidabilita (Downe-
Wambolt, 1992). Tuttavia, i codici generati in modo deduttivo piuttosto che
induttivo consentono di ottenere un’alta affidabilita (Catanzaro, 1988).

Ci sono anche programmi per computer che possono contribuire a supporto,
ma i programmi per computer sono software senz’anima (Flick, 2002; Patton,
2002).

In questo lavoro, é stato adottato un indice di divulgazione sulla diversita
(DDI) che include 30 item su tutti i temi della diversita, tabella 1V. Esso €
stato costruito sulla base del lavoro di Ghauri et al., (2019) insieme ad altri
elementi che caratterizzano i report di sostenibilita delle societa quotate nella
Borsa Italiana. Di conseguenza, il lavoro fornisce un‘immagine generale sulla
portata e sul livello di dettaglio delle informazioni relative alla diversita
divulgate nei report di sostenibilita.

L'indice di divulgazione sulla diversita (DDI) ¢ stato creato per tenere conto
di diverse informazioni che sono dicotomiche ed & misurato in termini di due
possibilita di divulgazione: con un valore di 1 per la divulgazione (dove un
punto e concesso per ogni elemento di informazione divulgato all’interno del
report di sostenibilitd) e il valore di 0 per la non divulgazione
dell’informazione. Ogni elemento di divulgazione e stato ritenuto equamente
importante. Alcuni autori hanno misurato I'entita della divulgazione in base
al numero di pagine, altri il numero di parole. Tuttavia, il numero di pagine
varia da un autore all’altro per le dimensioni di stampa, le dimensioni della
colonna le dimensioni della pagina.

| dati sono stati analizzati nel loro insieme, il testo viene spesso affrontato
come parole singole o in relazione a contenuti particolari. In questo modo si
possono ottenere misure piu affidabili di codifica (Hackston & Milne, 1996)

rispetto alle sole parole.
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Tabella IV Indice di divulgazione sulla diversita (DDI)

Indice di divulgazione sulla diversita (DDI).

1-L'azienda riconosce il valore della diversita (parole chiave: riconoscere,
impegnarsi, garantire, credere, celebrare, incoraggiare, promuovere, fara).
2-Nel Bilancio di Sostenibilita & presente la sezione relativa alle
informative contenute nel GRI 405: Diversita e pari opportunita.

3-Nel Bilancio di Sostenibilita e presente la sezione relativa alle
informative contenute nel GRI 406: Non discriminazione.

4-La societa ha una politica sulla diversita (progetti, attivita e iniziative a
tema diversita).

5-La societa favorisce iniziative di conciliazione fra tempi di vita e di
lavoro.

6-La societa comunica che il datore di lavoro rispetta le pari opportunita
senza discriminazione di alcun genere.

7-La societa comunica che promuove la diversita nella lettera agli
stakeholder.

8-La societa comunica una strategia per migliorare la diversita (progetti,
attivita e iniziative a tema diversita e inclusione).

9-La societa comunica un obiettivo misurabile per misurare la diversita.
10-La societa ha stabilito obiettivi sulla diversita.

11-La societa ha un responsabile 0 comitato o assegnato per la gestione
della diversita.

12-La societa comunica la diversita di genere all’interno del suo consiglio
di amministrazione.

13-La societa comunica il numero ufficiale di donne al suo interno.

14-La societa comunica sulla diversita di genere (livello di consiglio e
livello organizzativo).

15-La societa comunica la tendenza alla diversita di genere (anni
precedenti).

16-La societa segnala altre differenze nella composizione del board, oltre

al genere e all’eta.
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17-La societa promuove la diversita della disabilita (accessibilita negli
uffici, progetti, attivita e iniziative).

18-La societa comunica lo stato attuale sulla diversita della disabilita.
19-La societa comunica la tendenza alla diversita della disabilita (anni
precedenti).

20-La societa comunica la diversita per titolo di studio.

21-La societa comunica la diversita etnica tra i suoi dipendenti come:
background culturale, di razza o linguistica (progetti, attivita e iniziative.
22-La societa comunica lo stato attuale sulla diversita etnica.

23-La societa comunica la tendenza alla diversita etnica (anni precedenti).
24-La societa comunica sulla diversita di religione/credenze.

25-La societa comunica la presenza di lavoratori migranti (origine
nazionale).

26-La societa promuove la diversita di eta (progetti, attivita e iniziative).
27-La societa comunica lo stato attuale sulla diversita di eta.

28-La societa comunica la tendenza alla diversita di eta (anni precedenti).
29-La societa comunica la presenza di gruppi minoritari come: gruppi
svantaggiati e sottorappresentati.

30-La societa comunica sulla diversita dell'orientamento sessuale.
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Capitolo 5
Discussione e risultati della ricerca

5.1 Introduzione
Questo capitolo presenta i risultati dell'analisi del contenuto dei report delle

societa del campione analizzato.

5.2 Content analysis
La sezione seguente contiene un’analisi riepilogativa sui risultati salienti

emersi attraverso 1’analisi del contenuto dei report di sostenibilita, riferiti
all’anno 2018, delle societa del campione selezionato.

La composizione della diversita sul numero complessivo di amministratori,
dirigenti e impiegati, tra le 99 societa del campione selezionato, ha messo in
evidenza che tutte le societa hanno fornito una composizione di genere a
livello di consiglio. Tuttavia, in Italia, la presenza di donne nelle societa e
soggetta a norme (legge 120/2011) sulla parita di genere poiché la loro
presenza era molto inferiore rispetto alla media europea nelle posizioni apicali
delle organizzazioni. | risultati dell’indice di divulgazione sulla diversita
(DDI) (Appendice 1) hanno anche contribuito a mettere in risalto la misura in
cui le societa quotate, selezionate sulla base del piu significativo indice
azionario della Borsa Italiana, 1’indice FTSE MIB super sector, hanno riferito
sulla diversita. In questo modo, € stato chiaramente dimostrato che le societa
italiane includevano nei report di sostenibilita, dell’anno 2018,
principalmente informazioni sulla diversita di genere e le differenze di eta.
Le informazioni prevalentemente divulgate dalle societa erano la diversita di
genere nei consigli di amministrazione (voce di indice 12), il numero ufficiale
di donne al suo interno (voce di indice 13), la diversita di genere a livello di
consiglio e a livello organizzativo (voce di indice 14), promuovere la diversita
di eta con progetti, attivita e iniziative (voce di indice 26), lo stato attuale sulla
diversita di eta (voce di indice 27) e la tendenza alla diversita di eta negli anni
precedenti al 2018 (voce di indice 28).

In aggiunta alle informazioni sulla diversita di genere e differenze di eta, le
altre dimensioni sulla diversita che sono state prese in considerazione come

disabilita, etnia, religione, livello di istruzione, lavoratori migranti, gruppi
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minoritari e orientamento sessuale raramente erano segnalate dalle societa del
campione selezionato.

I risultati finali del DDI sono stati triangolati attraverso I'analisi del contenuto.
Le parole chiave associate alla diversita, intesa come concetto oltre il genere
che include differenze di eta, etnia, sessualita, credenze religiose e disabilita
fisiche (Franken, 2015), sono state individuate nei report di sostenibilita, di
tutte le societa del campione, contenenti informazioni sulla divulgazione della
diversita.

Per I'analisi del contenuto e stata individuata una serie di 18 parole chieve per
rispondere ai 30 item dell’indice di divulgazione sulla diversita.

Le parole chiave adottate erano: diversita, genere, pari opportunita, donna (e),
non discriminazione, eta, background -culturale, livello di istruzione,
disabilita, categorie protette, etnia, nazionalita, origine nazionale, lavoratori
migranti, religione, fede, orientamento sessuale e preferenza sessuale. Tutte
le parole chiave sono state scrupolosamente visionate per il loro significato
in riferimento alla diversita, anche se il termine diversita ha rappresentato la
parola d’ordine dello studio.

Il 12% delle societa del campione & stato in grado di ottenere un punteggio
DDI superiore alla meta dei 30 item. La societa con il maggior punteggio sul
DDI e stata A2A S.p.A., che ha divulgato informazioni su 19 dei 30 item. Il
Gruppo A2A S.p.A. ¢ la maggiore multiutility italiana, ai vertici nei settori
della produzione, vendita e distribuzione di energia elettrica e gas, del
teleriscaldamento, dell’ambiente e del ciclo idrico integrato.

L' A2A S.p.A. é stata seqguita da Hera S.p.A., Iren S.p.A. e Esprinet S.p.A.
(punteggio 18), Acea, Telecomitalia S.p.A., Carraro S.p.A. e ATM S.p.A.
(punteggio 17), e ENI, SAIPEM S.p.A., Brembo S.p.A. e ENEL S.p.A.
(punteggio 16). Le 12 aziende appartengono a settori diversi, ma 5 fanno parte
del settore dei servizi pubblici.

La societa A2A S.p.A. si differenzia dalle altre per 1’attenzione che pone alle
strategie per promuovere la diversita. All’interno del report di sostenibilita la
societa “promuove lo sviluppo di pratiche e condizioni di lavoro adeguate ad

assicurare pari opportunita a tutti i dipendenti, anche attraverso un ponte
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generazionale che consenta il trasferimento delle conoscenze ed esperienze
tra popolazione junior e senior; promuove il benessere dei dipendenti
attraverso politiche di welfare, finalizzate a garantire un buon ambiente di
lavoro e una conciliazione tra vita privata e professionale (A2A S.p.A. p. 67).
L’indice di divulgazione sulla diversita fa emergere I'impegno del top
management della societa A2A S.p.A. nei confronti delle iniziative relative
alla diversita. La societa evidenzia la sua dedizione ai bisogni delle persone,
consapevole, che esse costituiscono il vero motore del successo aziendale,
promuovendo progetti per lo sviluppo delle competenze, la parita di genere e
introducendo la figura “chiave” del Disability Manager. Tuttavia, il Disability
Manager assume “il ruolo di “facilitatore” della relazione tra I’organizzazione
aziendale e la persona con disabilita; rappresenta la figura capace di gestire
un processo finalizzato alla ricerca di soluzioni per situazioni di
«disagio/disabilita» rilevate nell’ambito del contesto aziendale” (A2A S.p.A.
p. 106). All’interno del Gruppo A2A S.p.A., il processo di assunzione del
personale é supportato da un’attivita di Employer Branding, volta al continuo
consolidamento dell’immagine e dell’attrattivita di A2A sul mercato del
lavoro. La politica sulla diversita € quella di rispecchiare le comunita in cui
opera anche attraverso il coinvolgimento e la sensibilizzazione delle nuove
generazioni, in particolare dialogando con il mondo della scuola (A2A S.p.A.
p. 3).

Il Gruppo Hera dichiara nel report di sostenibilita di risultare tra le aziende
pil interessanti, in Italia e nel mondo, per gli investitori che guardano con
particolare attenzione alle realta impegnate nella tutela della diversita e
dell’inclusione. Hera é risultata la seconda azienda in Italia e la 22esima al
mondo nel Diversity and inlcusion index di Thomson Reuters. Il Gruppo Hera
S.p.A. fa parte del board delle aziende inclusive ovvero del “network delle
aziende virtuose che contribuiscono al benessere della comunita puntando a
trasformare la difficolta occupazionale in un’opportunitd di coesione
territoriale tra le aziende e i cittadini, valorizzando le potenzialita delle
persone e I’impatto positivo che le aziende possono generare sul territorio”

(Hera, p. 304). Il Gruppo mira, con costanza, a puntare sullo “sviluppo di
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percorsi di carriera interni e personalizzati”, strategia che ha “consentito di
raggiungere una percentuale di donne nei ruoli di responsabilita”. Inoltre, la
quota di personale femminile risulta essere peraltro “al di sopra della media
del settore, alla quale si aggiunge una percentuale di dipendenti con disabilita
che riveste anche ruoli manageriali”. Il Gruppo ritiene che il contributo viene
dalla “formazione, poiché favorisce lo sviluppo delle risorse umane partendo
dalle diverse caratteristiche di ciascuno sesso, eta, formazione, abilita,
predisposizione e competenze e senza dubbio dal piano di welfare aziendale,
che in tante forme sostiene i dipendenti e le loro famiglie” (Hera, p. 304).

Il Gruppo Iren S.p.A., a partire da 2015, ha attivato “una serie di programmi
articolati sulle “diversita” che hanno visto un commitment e una
strutturazione organica con la costituzione di una struttura denominata
Welfare e Servizi alle Persone, focalizzata, tra I’altro, sul diversity
management, un percorso di applicazione di politiche di inclusione che
riconosce e valorizza le differenze, gestendole attivamente e facendo leva su
di esse per aumentare la competitivita dell’azienda” (Iren, p. 104). Le
tematiche principali di attenzione sono il genere, 1’eta, la disabilita, le
diversita di nazionalita, tutti fronti sui quali il Gruppo ha intrspreso, a vario
titolo, programmi e iniziative. All’interno del Gruppo le politiche di diversity
management “si sono concretizzate, ad esempio, attraverso 1’adozione di
nuove modalita di lavoro flessibile per agevolare la conciliazione vita -
lavoro, la non discriminazione in fase di selezione, la valorizzazione delle
competenze e I’impulso alla managerialita al femminile” (Iren, 104). Il
Gruppo “promuove la diversita, il talento e la leadership femminile, ha
avviato un progetto per sensibilizzare e creare consapevolezza nel Gruppo sul
tema diversity & inclusion e facilitare il percorso di crescita delle donne,
fornendo la metodologia e gli strumenti per promuovere il cambiamento”
(Iren, 104). L’iniziativa prevedeva l'invio di una newsletter ai dipendenti e
I'attivazione di focus group, per raccogliere idee e proposte per migliorare la
crescita e la presenza femminile in azienda e valorizzare le altre diversita.

Il Gruppo Iren S.p.A. si propone tra gli obiettivi di gestione del personale la

creazione di “condizioni piu eque per favorire la diversity e 1’occupazione al
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femminile” (Iren, 104). Tra i suoi obiettivi di diversita & “in fase di studio un
progetto sulla gestione della disabilita in azienda, mirato a realizzare una
politica di inclusione delle persone con disabilita 0 comunque portatori di
problematiche, con 1’obiettivo di accogliere i loro bisogni, individuando
soluzioni che valorizzino tali risorse e che determinino ricadute positive su
tutti i dipendenti” (Iren, p. 104).

Per il gruppo Esprinet S.p.A. le risorse umane sono considerate un “valore
primario per il conseguimento degli obiettivi del Gruppo. Il modello di
gestione e sviluppo delle persone nel Gruppo Esprinet si pone principalmente
I’obiettivo di motivare e valorizzare tutti i dipendenti accrescendone le
capacita, coerentemente con la strategia di sviluppo del business” (Esprinet,
p. 41). Esprinet S.p.A. “tutela e promuove il valore delle risorse umane
favorendone la crescita professionale, impegnandosi ad evitare
discriminazioni di ogni natura e garantendo pari opportunita ad ambo i sessi”
(Esprinet, p. 41). Inoltre, la societa individua un dettagliato set di indicatori
interni associati alle dimensioni sulla diversita che appartengono
principalmente alla diversita di genere, di eta, livello di istruzione e
all’inserimento lavorativo di persone diversamente abili.

In Acea la valorizzazione delle persone avviane attraverso, tra le altre, le
attivita di “inclusione e benessere organizzativo con I’avvio di iniziative volte
a rendere il lavoro sempre piu “smart” e ad accrescere motivazione,
potenzialita e soddisfazione del personale, nonché il benessere dei propri
dipendenti, riconoscendo il valore strategico della Diversita” (Acea, p. 164).
Il Comitato di governo societario ha, inoltre, acquisito competenze: “sulla
promozione della cultura della diversita, sulla lotta alle discriminazioni in
Azienda e sulla promozione di indagini per monitorare il benessere
organizzativo con la finalita di realizzare iniziative volte a valorizzare il
contributo unico di ciascun dipendente” (Acea, p. 164).

Telecomitalia S.p.A. afferma che la “finalita € quella di stimolare, in tutta la
popolazione aziendale, la propensione a integrare e valorizzare le diversita
con particolare riferimento alla parita di genere” poiché 1’ Azienda “crede che

la diversita sia uno specchio della societa e, di conseguenza, del mercato del
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lavoro” (Telecomitalia, p. 62). L’ Azienda promuove una “cultura di rispetto
e apprezzamento delle differenze, nella convinzione che maggiore € la
diversita all’interno di un gruppo, maggiore € lo scambio di esperienze e
soluzioni che contribuiscono a creare un ambiente di lavoro sano e un
vantaggio competitivo nel mercato” (Telecomitalia, p. 77). Inoltre, I’ Azienda
ha “partecipato a speciali fiere del lavoro dedicate alle persone con disabilita
e messo in atto diverse misure per rendere le proprie strutture accessibili a
tutti, garantendo un rapido adattamento all’ambiente interno, oltre a portare
avanti attivita di sensibilizzazione con manager e team” (Telecomitalia, p.
77). Il Gruppo promuove anche I’orientamento sessuale implementando “la
definizione di “famiglia” attraverso 1’estensione ai partner conviventi,
indipendentemente dal sesso, tutti i benefit concessi ai suoi dipendenti
(automobile, assistenza sanitaria, polizza integrativa), al nucleo famigliare
anagrafico del dipendente (a prescindere dal vincolo di sangue, e quindi anche
alle famiglie omosessuali e ai loro figli) la possibilita di accedere ai numerosi
servizi di caring (asili nido, soggiorni estivi, soggiorni studio) aziendali”
(Telecomitalia, p. 77).

Il Gruppo Carraro S.p.A. adotta una filosofia aperta “all’inclusione di
competenze e personalita diverse senza il timore di perdere la propria identita
aziendale nella convinzione, invece, di arricchire il proprio patrimonio
intangibile nel mantenere un fermo atteggiamento contro ogni
discriminazione” (Carraro, p. 121). Questa strategia € stata messa in atto
puntando ad “allacciare relazioni e assorbendo risorse umane senza dare
spazio a barriere di razza, religione, nazionalita, convinzioni personali,
opinioni politiche, stato di salute, sesso, condizione sociale o di diversita
culturale” (Carraro, p. 121).

ATM S.p.A. promuove la diversita attraverso la realizzazione di “laboratori
Manageriali sulla gestione della diversita ed ha nominato una Diversity
manager, incaricata del presidio, coordinamento e monitoraggio di progetti e
azioni attivati con lo scopo di promuovere queste tematiche” (ATM S.p.A. p.
62). Il Gruppo ritiene che “promuovere la diversita e 1’inclusione dei

dipendenti & un fattore determinante per instaurare un senso di coesione
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organizzativa e una cultura d’impresa in cui vengono valorizzate le differenti
esperienze individuali e vengono messi in luce i nuovi talenti” (ATM S.p.A.
p. 62).

All’interno del Gruppo ENI, “i valori della diversita e della pluralita vengono
veicolati e rafforzati anche attraverso un sistema di performance che
coinvolge tutto il management e le persone di Eni con obiettivi di inclusione
delle diversita” (ENI, p. 27). Eni investe “sul miglioramento del benessere
delle persone per favorire I’engagement, il legame con 1’azienda e la
creazione di un clima orientato alla collaborazione” (ENI, p. 27).

Le societa SAIPEM S.p.A. e Brembo S.p.A., con punteggio 16, nel loro report
di sostenibilita evidenziano “la tutela delle specifiche categorie di lavoratori
e salvaguardata attraverso 1’applicazione di normative locali e rafforzata da
specifiche politiche aziendali che evidenziano 1’importanza del tema in
oggetto. Obiettivo delle stesse & quello di garantire pari opportunita tra tutte
le diverse tipologie di lavoratori con I’intento di dissuadere I’insorgenza di
possibili pregiudizi, molestie e discriminazioni di ogni tipologia (per esempio
collegati a orientamenti sessuali, colore, nazionalita, etnia, cultura, religione,
eta e disabilita), nel pieno rispetto dei diritti umani”. (SAIPEM S.p.A., p. 94,
Brembo, p. 60). Tra tutte le aziende analizzate, solo Brembo S.p.A. ha
comunicato informazioni sulla presenza di lavoratori migranti affermando:
“di favorire I’inserimento professionale dei rifugiati e nel sostenere il loro
processo d’integrazione in Italia” attraverso la partecipazione al progetto
“Welcome. Working for refugee integration” (Brembo, p. 77).

L’impegno di Enel su diversita e inclusione “@ un percorso iniziato nel 2013
con I’emissione della Politica sui Diritti Umani, cui e seguita la Policy
Globale “Diversita e inclusione” approvata nel 2015. L’approccio di Enel si
fonda sui principi fondamentali di non discriminazione, pari opportunita e
uguale dignita per tutte le forme di diversita, inclusione e bilanciamento tra
vita privata e vita professionale. L applicazione della policy ha permesso di
sviluppare progetti globali e locali di valorizzazione delle diversita di genere,
eta, nazionalita e disabilita e di diffondere la cultura dell’inclusione a tutti i

livelli e in tutti i contesti organizzativi”. La societa monitora periodicamente
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I’impatto della policy a livello globale su un dettagliato set di indicatori
interni associati alle diverse azioni e dimensioni che appartengono
principalmente alla diversita di genere, di eta (ENEL, p. 16).

Dall’analisi dell’indice di divulgazione sulla diversita (Appendice 1) si
evidenzia che i punteggi delle societa tendono a diminuire quando si riduce
anche la quantita di informazioni e contenuti forniti all’interno dei report di
sostenibilita. In aggiunta, é stato, anche, calcolato il Total Disclosure Index
(TDI) (Appendice 2). Il valore di TDI, per ciascuna societa del campione
selezionato e del relativo settore di appartenenza, & stato determinato dal
quoziente del totale degli item dichiarati nei report di sostenibilita e dalla
somma di tutti gli elementi che fanno parte del TDI. La seguente formula
viene utilizzata per ciascuna societa, sopra descritta, vale a dire:

n ni

TDI = Zl=1?

con,

TDI = Indice di divulgazione totale delle societa del campione selezionato;
ni = numero di item divulgati nel report di sostenibilita;

t = totale degli item considerati per il calcolo dell'indice;

€,

n =numbero di item, n <30, nj = 1 se l'item € divulgato e 0 se non é divulgato.

Nel calcolo dell'indice totale di divulgazione (TDI), viene considerato un
quoziente, piu il valore del TDI & vicino a 1, maggiore ¢ l'informativa resa
dalla societa nel proprio report di sostenibilita.

Tra le aziende del campione analizzato, solo il Gruppo Carraro S.p.A. ha
fornito informazioni sull’impegno dell’ Azienda verso la diversita espressa
anche, senza incertezze nel “Codice Etico del Gruppo, nella Politica sulla
Diversita e nella politica sui Diritti Umani, attraverso la manifestazione, a
titolo esemplificativo, con la messa a disposizione di una sala preghiera
dedicata ai lavoratori di religione musulmana presente presso la sede della

Capogruppo” (Carraro, p. 121).
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| Gruppi Buzzi Unicem S.p.A. e Astaldi S.p.A. rispettivamente con punteggio
5e 9, ad esempio, affermano che: "le attivita si sviluppano in diversi paesi e
continenti. Non esistono a livello di gruppo specifiche politiche, ma la
diversita & considerata un valore. La ripartizione per genere non viene
rappresentata in quanto, per la tipologia di attivita produttive svolte, la
categoria professionale maggiormente coinvolta & quella degli operai, che
sono costituiti per la quasi totalita da uomini” (Buzzi, p. 51; Astaldi, p. 110).
Inoltre, la societa Astaldi S.p.A. segnala all’interno del report di sostenibilita
che le informazioni sulla diversita e pari opportunita e non discriminazione
vengono fornite nella Relazione sul Governo Societario e sugli assetti
proprietari (Astaldi, p. 112), mettendo in evidenza titubanza nel comunicare
dati su altri tipi di diversita organizzativa e creando dispersione nella
divulgazione degli stessi.

Con riferimento agli obiettivi misurabili per misurare la diversita nessuna
azienda del campione selezionato ha dichiarato nel report di sostenibilita di
avere individuato obiettivi misurabili. Anche se, alcune aziende si pongono
I’intenzione di perseguire questa finalitd. | Gruppi come Beghelli S.p.A.,
Cerved S.p.A., Pirelli & C. S.p.A. e Amplifon S.p.A., tutte con punteggio 10,
evidenziano nei loro report una Politica di Diversita relativamente ad aspetti
quali I’eta, la composizione di genere dei propri dipendenti e disabilita.
Tuttavia, dichiarano che la realizzazione di questi obiettivi viene perseguita
attraverso il monitoraggio costante del rispetto della diversita e delle pari
opportunita all’interno del Gruppo, mediante analisi accurate sull’inclusione
di genere e di categorie protette.

La maggior parte delle societa italiane, tralasciando le prime 12, hanno
adottato il concetto di diversita inteso come concetto oltre il genere che
include differenze di eta, etnia, sessualita, credenze religiose e disabilita
fisiche (Franken, 2015), ma hanno limitato la divulgazione delle informazioni
sulla diversita di genere e le differenze di eta. Per queste societa € emerso, dai
loro report di sostenibilita, che hanno fornito dichiarazioni retoriche senza la
divulgazione di altre informazioni relative alle dimensioni della diversita o

alle strategie per migliorare la loro intersezionalita.
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Capitolo 6
Conclusioni

6.1 Sintesi e conclusioni
Nelle odierne organizzazioni, un'efficace rendicontazione della sostenibilita

rappresenta una prestigiosa fonte di legittimita istituzionale verso i portatori
di interesse ed é rilevante per la loro capacita di operare in modo continuativo
(Beck et al., 2017; Bommel, 2014; Guthrie e Parker, 1989).

Oggi e possibile disporre di un variegato corpus di documentazione che
esamina i report sulla sostenibilita, inclusa la divulgazione di informazioni
ambientali, sociali e di governance (ESG).

In un contesto globale caratterizzato da turbolenze finanziarie in corso, la sana
comunicazione della sostenibilita diventa un’indispendabile fonte di
informazioni che pud facilitare il processo decisionale interno e fornire
informazioni utili alle decisioni degli utenti e soddisfare le loro aspettative
(Momin e Parker, 2013).

In Italia, oggi, la rendicontazione sugli aspetti economici, ambientali e sociali
non si configura soltanto come un’operazione volontaria di trasparenza.
Secondo il D.Lgs. 30 dicembre 2016, n. 254, che ha recepito la Direttiva
2014/95/UE a partire dal 1° gennaio 2017, tutti gli enti di interesse pubblico
con oltre 500 dipendenti sono tenuti per legge alla redazione della
dichiarazione non finanziaria.

A tal proposito, il GRI ha reso disponibile un documento (“Linking the GRI
Standards and the European Directive on non-financial and diversity
disclosure”) con lo scopo di evidenziare come adempiere agli obblighi
informativi della Direttiva, 2014/95/UE, sulla rendicontazione non
finanziaria utilizzando gli standard GRI.

Gli standard GRI sono, ad oggi, le linee guida internazionali di riferimento
piu adottate per la rendicontazione non finanziaria e per la comunicazione
agli stakeholder degli impegni e dei risultati di sostenibilita raggiunti da parte
dell’organizzazione.

Lo scopo dell’ultima versione degli standard GRI, presentata il 19 ottobre del
2016 e adottata a partire dai bilanci pubblicati dopo il 01/07/2018, mira anche

ad un cambiamento e ad un impatto positivo sul benessere sociale. Tra i vari
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aspetti, i nuovi standard GRI possono essere considerati come uno strumento
potenziale per incoraggiare le organizzazioni ad adottare e attuare una politica
sulla diversita, misurabile e strutturata per obiettivi; prendendo in
considerazione anche altre forme di diversita. In questo modo, si possono
recepire i termini e la portata dell’impegno delle organizzazioni alle pratiche
sulla diversita e ottimizzare le performance sia a livello di consiglio di
amministrazione sia nel suo complesso aziendale.

L’attenzione alla diversita intesa come concetto oltre il genere che include
differenze di eta, etnia, sessualita, credenze religiose e disabilita fisiche
(Franken, 2015), non ¢ solo una strategia di partecipazione e motivazione in
termini competitivi, ma principalmente un valore in sé.

Parlare di diversita vuol dire provare a dare centralita alla persona nelle sue
molteplici dimensioni, con la finalita di promuovere una possibile
trasformazione socio-politica ed economica in modo che possa essere
inclusiva e valorizzante.

Riconoscere, includere e valorizzare la diversita rivela uno scenario in cui si
pone al centro la persona, 1 suoi diritti, la sua dignita, le sue potenzialita e le
sue esigenze; tutto cio rappresenta uno strumento gestionale in grado di
modificare contemporaneamente la cultura aziendale e le performance
d’impresa.

| risultati del lavoro, oggetto di analisi, fanno emergere che poche sono le
societa del campione selezionato che favoriscono I’inclusione ¢ la
valorizzazione delle dimensioni della diversita, anche se rapprensenta una
scelta strategica imprescindibile da far fruttare. Le societa del campione,
all’interno del loro bilancio di sostenibilita, riportano informazioni sulla
diversita prevalentemente riferita alla diversita di genere nel consiglio di
amministrazione e alle differenze di eta, mentre elementi di diversita
profonda come la religione, I’etnia, la disabilita o l'orientamento sessuale
vengono ignorati a tutti i livelli organizzativi. Inoltre, occorre rilevare che la
presenza di donne nelle societa e soggetta a norme (Legge 120/2011) sulla
parita di genere in quanto la loro presenza era al di sotto della media europea

nelle posizioni apicali delle organizzazioni. Per legge (fino al 2023), dunque,
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le societa italiane quotate devono riservare al genere meno rappresentato
almeno un terzo degli amministratori e dei componenti del collegio sindacale.
Il suddetto studio ha evidenziato che i team di lavoro variegati, ad esempio i
gruppi A2A S.p.A., Hera S.p.A., Iren S.p.A., Esprinet S.p.A., Acea,
Telecomitalia S.p.A., Carraro S.p.A., ATM S.p.A., ENI, SAIPEM S.p.A,,
Brembo S.p.A. e ENEL S.p.A., sono in grado di perseguire ottimi livelli di
performance rispetto a team in cui predomina 1’omologazione. Di
conseguenza, una strategia di gestione delle risorse umane inclusiva e attenta
contribuisce alla diffusione di un’immagine positiva del luogo di lavoro,
attirando top talent provenienti da variegate realta e favorendo un contesto
dinamico. Differentemente, un’azienda piu rigida rischia di essere percepita

negativamente dal mercato e dai media e di impoverire il proprio team.

6.2 Implicazioni e limiti dello studio
| risultati della presente ricerca dovrebbero essere adottati a supporto dei

ricercatori, dei manager delle risorse umane e della governance attenti alla
gestione della diversita e alle politiche sulla parita di genere. Questo lavoro
mette a disposizione dei decisori organizzativi prove dettagliate per
riesaminare le loro pratiche sulla diversita e la rappresentazione effettiva della
diversita all’interno delle organizzazioni. Dallo studio € emerso che alcune
societa del campione analizzato sono all’avanguardia differentemente da
altre. Di conseguenza, prima che ci siano obblighi da parte della legislazione
occorre che le societa adottino politiche che mettano in evidenza le
dimensioni della diversita. In special modo, come emerge da questo studio, le
implicazioni manageriali che riguardano la gestione della diversita
necessitano di essere riconosciute e acquisite tenendo conto del loro
potenziale in termini di affermazione dei diritti individuali e di valorizzazione
dell’unicita della persona. Inoltre, la compartecipazione di informazioni sulla
diversita organizzativa con gli stakeholder, puo contribuire positivamente
affiche le societa migliorino la loro reputazione e rafforzino le relazioni con

le parti interessate.
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In questo studio, la posizione di intersezionalita tra le dimensioni della
diversita amplia la teoria della legittimita e delle parti interessate e incrementa
la comprensione che la diversita deve essere percepita dalle societa come
parte integrante della propria cultura aziendale.

Per validare e rafforzare i risultati dello studio effettuato occorrerebbe
ottenere una conferma sul contenuto analizzato dagli informatori con
riferimento alla raccolta dei dati. Oppure un altro modo per incrementare la
validita é che un collega non coinvolto nello studio legga il testo originale, i
risultati e poi giudichi se sono attendibili. Tuttavia, per quanto riguarda le
future linee di ricerca ci si propone di colmare i limiti dello studio enunciati
e di eseguire studi quantitativi per capire se la divulgazione del problema ha
un impatto positivo sulla reputazione delle aziende e sulle prestazioni o serve
a mascherare cattive pratiche e inefficienze, gestione delle impressioni
(Schlenker, 1980).
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Appendice

Appendice 1: Risultati sull’indice di divulgazione della diversita (DDI)

Nome

Petrolio e Gas Naturale

ENI

MAIRE TECNIMONT SPA

SAIPEM SPA

SARAS SPA RAFFINERIE SARDE

SNAM SPA

Chimica

AQUAFIL SPA

ISAGRO SPA

SOL SPA

Edilizia e Materiali

ASTALDI SPA

BUZZI UNICEM SPA

CALTAGIRONE

CEMENTIR HOLDING SPA

PANARIA GROUP INDUSTRIE CERAMICHE SPA

SALINI IMPREGILO SPA

Prodotti e Servizi Industriali

DANIELI SPA - OFFICINE MECCANICHE DANIELI

10

11

12

13 14
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1

107

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

DDI

SCORE

16

11

16

14

13

12

12

13

13

13

12

12

12



ATLANTIA SPA

ATM SPA

AVIO SPA

BEGHELLI SPA

BIANCAMANO SPA

BIESSE SPA

CARRARO SPA

CEMBRE SPA

CERVED GROUP SPA

DATALOGIC SPA

ENAV SPA

FIERA MILANO SPA

FINCANTIERI SPA

GEFRAN SPA

IMA

ITALMOBILIARE

LEONARDO

LUVE

NEXI

OPENJOBMETIS SPA

PRIMA INDUSTRIE SPA

PRYSMIAN SPA

RENO DE MEDICI

SABAF SPA

108

15

17

13

10

12

11

17

13

10

12

15

11

13

12

13

12

13

11

11

14

13

12

12

14



SAES GETTERS SPA
SERVIZI ITALIA SPA
TESMEC SPA
ZIGNAGO VETRO SPA
Automobili e Componentistica
BREMBO SPA
LANDI RENZO SPA
PIAGGIO & C. SPA
PININFARINA SPA
PIRELLI & C. SPA
SOGEFI SPA
Alimentari
CAMPARI
LA DORIA SPA
MASSIMO ZANETTI BEVERAGE
Moda Prodotti per la Casa e per la Persona
AEFFE SPA
BIALETTI INDUSTRIE SPA
BRUNELLO CUCINELLI SPA
DE LONGHI SPA
ELICA SPA
EMAK SPA
FILA

GEOX SPA

109

11

12

12

12

16

13

12

13

10

12

14

13

13

14

12

12

14

12

12

13

12



MONCLER SPA
ovs
PIQUADRO SPA
RATTI SPA
SAFILO GROUP SPA
SALVATORE FERRAGAMO
TECHNOGYM SPA
TOD'S
ZUCCHI

Salute

AMPLIFON SPA

DIASORIN SPA
Commercio

BASIC NET SPA

MARR SPA

UNIEURO SPA

Media
CAIRO COMMUNICATION SPA
GEDI GRUPPO EDITORIALE SPA
IL SOLE 24 ORE SPA
MEDIASET SPA
RAI WAY SPA
RCS MEDIAGROUP SPA

Viaggi e Tempo Libero

110

14

Lz

13

11

11

13

12

14

12

10

12

14

12

12

12

13

12

13

14

12



AUTOGRILL SPA

FNM SPA

Telecomunicazioni

TELECOMITALIA SPA

Servizi Pubblici

2I RETE GAS SPA

A2A SPA

ACEA SPA

ASCOPIAVE SPA

EDISON SPA

ENEL SPA

ERG SPA

HERA SPA

IREN SPA

ITALGAS SPA

TERNA SPA

ESPRINET SPA

EXPRIVIA SPA

REPLY SPA

SESA SPA

TISCALI SPA

Tecnologia

111

13

12

17

14

19

17

12

12

16

13

18

18

14

15

18

11

11

15

13



Appendice 2: Total Disclosure Index

Nome

Petrolio e Gas Naturale ENI

MAIRE TECNIMONT SPA

SAIPEM SPA
SARAS SPA RAFFINERIE SARDE
SNAM SPA
Chimica AQUAFIL SPA
ISAGRO SPA
SOL SPA
Edilizia e Materiali ASTALDI SPA
BUZZI UNICEM SPA
CALTAGIRONE
CEMENTIR HOLDING SPA
PANARIA GROUP INDUSTRIE
CERAMICHE SPA

SALINI IMPREGILO SPA

DANIELI SPA - OFFICINE
MECCANICHE DANIELI & C.

Prodotti e Servizi
Industriali

ATLANTIA SPA

Minimo

Massimo

16

11

16

14

13

12

12

13

13

13

12

12

12

15

Media Deviazione

Standard
8 11,3137
5,5 7,7782
8 ilil, Sl
7 9,8995
6,5 9,1924
6 8,4853
6 8,4853
6,5 9,1924
4,5 6,3640
2,5 3,5355
6,5 9,1924
6,5 9,1924
6 8,4853
6 8,4853
6 8,4853
7,5 10,6066
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Media del
settore

7,0000

6,1667

5,3333

6,2931

Total
Disclosure
Index (TDI)

0,5333

0,3667

0,5333

0,4667

0,4333

0,4000

0,4000

0,4333

0,3000

0,1667

0,4333

0,4333

0,4000

0,4000

0,4000

0,5000

Total Disclosure Index (TDI) Settore

0,4667

0,4111

0,3556

0,4195



ATM SPA

AVIO SPA

BEGHELLI SPA

BIANCAMANO SPA

BIESSE SPA

CARRARO SPA

CEMBRE SPA

CERVED GROUP SPA

DATALOGIC SPA

ENAV SPA

FIERA MILANO SPA

FINCANTIERI SPA

GEFRAN SPA

IMA

ITALMOBILIARE

LEONARDO

LUVE

NEXI

OPENJOBMETIS SPA

PRIMA INDUSTRIE SPA

PRYSMIAN SPA

RENO DE MEDICI

SABAF SPA

17

13

10

12

11

17

13

10

12

15

11

13

12

13

12

13

11

11

14

13

12

12

14

8,5

6,5

5,5

8,5

6,5

7,5

5,5

6,5

6,5

6,5

5,5

5,5

6,5
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12,0208

9,1924

7,0711

8,4853

7,7782

12,0208

9,1924

7,0711

8,4853

10,6066

7,7782

9,1924

8,4853

9,1924

8,4853

9,1924

7,7782

7,7782

9,8995

9,1924

8,4853

8,4853

9,8995

0,5667

0,4333

0,3333

0,4000

0,3667

0,5667

0,4333

0,3333

0,4000

0,5000

0,3667

0,4333

0,4000

0,4333

0,4000

0,4333

0,3667

0,3667

0,4667

0,4333

0,4000

0,4000

0,4667



Automobili e

Componentistica

Alimentari

Moda Prodotti per la Casa
e per la Persona

SAES GETTERS SPA

SERVIZI ITALIA SPA

TESMEC SPA

ZIGNAGO VETRO SPA

BREMBO SPA

LANDI RENZO SPA

PIAGGIO & C. SPA

PININFARINA SPA

PIRELLI & C. SPA

SOGEFI SPA

CAMPARI

LA DORIA SPA

MASSIMO ZANETTI BEVERAGE

AEFFE SPA

BIALETTI INDUSTRIE SPA

BRUNELLO CUCINELLI SPA

DE LONGHI SPA

ELICA SPA

EMAK SPA

FILA

GEOX SPA

11

12

12

12

16

13

12

13

10

12

14

13

13

14

12

12

14

12

12

13

12

5,5

6,5

6,5

6,5

6,5

6,5
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7,7782

8,4853

8,4853

8,4853

11,3137

9,1924

8,4853

9,1924

7,0711

8,4853

9,8995

9,1924

9,1924

9,8995

8,4853

8,4853

9,8995

8,4853

8,4853

9,1924

8,4853

6,3333

6,6667

6,2941

0,3667

0,4000

0,4000

0,4000

0,5333

0,4333

0,4000

0,4333

0,3333

0,4000

0,4667

0,4333

0,4333

0,4667

0,4000

0,4000

0,4667

0,4000

0,4000

0,4333

0,4000

0,4222

0,4444

0,4196



MONCLER SPA

ovs

PIQUADRO SPA

RATTI SPA

SAFILO GROUP SPA

SALVATORE FERRAGAMO

TECHNOGYM SPA

TOD'S

ZUCCHI

Salute AMPLIFON SPA

DIASORIN SPA

Commercio BASIC NET SPA

MARR SPA

UNIEURO SPA

Media CAIRO COMMUNICATION SPA

GEDI GRUPPO EDITORIALE SPA

IL SOLE 24 ORE SPA

MEDIASET SPA

RAT WAY SPA

RCS MEDIAGROUP SPA

Viaggi e Tempo Libero AUTOGRILL SPA

14

13

13

11

11

13

12

14

12

10

12

14

12

12

12

13

12

13

14

12

13

6,5

6,5

5,5

5,5

6,5

6,5

6,5

115

9,8995

9,1924

9,1924

7,7782

7,7782

9,1924

8,4853

9,8995

8,4853

7,0711

8,4853

9,8995

8,4853

8,4853

8,4853

9,1924

8,4853

9,1924

9,8995

8,4853

9,1924

5,5000

6,3333

6,3333

6,2500

0,4667

0,4333

0,4333

0,3667

0,3667

0,4333

0,4000

0,4667

0,4000

0,3333

0,4000

0,4667

0,4000

0,4000

0,4000

0,4333

0,4000

0,4333

0,4667

0,4000

0,4333

0,3667

0,4222

0,4222

0,8333



FNM SPA
Telecomunicazioni TELECOMITALIA SPA
Servizi Pubblici 2I RETE GAS SPA
A2A SPA
ACEA SPA
ASCOPIAVE SPA
EDISON SPA
ENEL SPA
ERG SPA
HERA SPA
IREN SPA
ITALGAS SPA
TERNA SPA
Tecnologia ESPRINET SPA
EXPRIVIA SPA
REPLY SPA

SESA SPA

TISCALI SPA

12

17

14

19

17

12

12

16

13

18

18

14

15

18

11

11

15

13

7,5

5,5

5,5

7,5

6,5

116

8,4853

12,0208

9,8995

13,4350

12,0208

8,4853

8,4853

11,3137

9,1924

12,7279

12,7279

9,8995

10,6066

12,7279

7,7782

7,7782

10,6066

9,1924

8,5000

7,6364

6,8000

0,4000

0,5667

0,4667

0,6333

0,5667

0,4000

0,4000

0,5333

0,4333

0,6000

0,6000

0,4667

0,5000

0,6000

0,3667

0,3667

0,5000

0,4333

0,5667

0,5091

0,4533
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