RAFFAELLO

LINCLUSIONE CREA VALORE

Un progetto multi-stakeholders basato su dialogo e co-creazione per favorire l'inclusione lavorativa delle persone con
fragilita come una delle leve strategiche peril futuro delmondo del lavoro.
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Introduzione




Percheé nasce questa Carta?

L (g

Il Contesto

Ogni persona porta con sé una
storia che puoincludere una
fragilita, fisica o psicologica,
temporanea o permanente,

che spesso diventa un ostacolo
reale.

Avere una fragilita non significa
non poter lavorare bene, ma
significa spesso dover faticare il
doppio peressere visti e
valorizzati alla pari.

QY

Il Progetto

Avviato da Lexellent e

Your Business Partner, questo
percorso di co-creazione nasce
con Uobiettivo di dare finalmente
forma concreta a diritti che
faticano a entrare nelle pratiche
quotidiane.

Questa Carta € uno strumento
capace di accompagnare ogni
momento del percorso
lavorativo, affinché nessuna
persona debba scegliere tra i
propri bisogni di cura e la propria
carriera.

La Cultura

L'intento non & soltanto tutelare,
ma promuovere una cultura
organizzativa fondata sull'ascolto
e sulla fiducia, nella quale
chiedere supporto non generi mai
timore o stigma.

Le aziende siimpegnano cosi a
costruire ambienti piu equi e
accessibili, riconoscendo la
fragilita come una dimensione
umanaeilbenessere come
condizione essenziale per
linnovazione.
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Perché nasce questa Carta?

Ogni persona porta con s€ una storia.
Alcune di quelle storie includono una fragilita — fisica,
psicologica, temporanea o permanente — che troppo Spesso

diventa un ostacolo invisibile ma reale nel mondo del lavoro.
Avere una fragilita non significa non poter lavorare bene.
Significa, spesso, dover lavorare il doppio per essere visti alla
pari.

Questa Cartanasce dalla consapevolezza che inclusione, equita e

rispetto non possano limitarsi a principi astratti o ad adempimenti

formali, ma debbano tradursi in comportamenti, strumenti e scelte
organizzative concrete.

Le persone con fragilita e i lavoratori caregiver incontrano ancora oggi
ostacoli che possonoincidere sull’accesso al lavoro, sulla crescita
professionale, sulla qualita della vita lavorativa e sulla possibilita di
esprimere pienamente il proprio potenziale. Molte di queste difficolta non
derivano dalla condizione personale in s€, ma da contesti organizzativi non
sempre preparati ad accogliere bisogni differenti, percorsi non lineari o
situazioni di vulnerabilita temporanea o permanente.

Anche il ruolo di cura, spesso svolto in modo silenzioso e invisibile, pud avere
un impatto profondo sull’equilibrio tra vita personale e professionale. |
caregiver rappresentano una risorsa fondamentale non solo per le persone
assistite, ma per U'intera comunita, e meritano di essere riconosciuti,
ascoltati e sostenuti all’interno dei contesti lavorativi.

Per questo motivo, il 27 ottobre 2025 Lexellent e Your Business Partner
hanno deciso di avviare il progetto “Raffaello — L’inclusione crea valore”, un
percorso di co-creazione interaziendale avviato con Uobiettivo di dare
finalmente forma concreta a diritti che esistono nella teoria ma faticano a
entrare nelle pratiche quotidiane.

Questa Carta rappresenta una tappa fondamentale di questo percorso: uno
strumento pratico e concreto, costruito insieme da piu aziende e da persone
che conoscono il tema dall’interno, capace di accompagnare ogni
momento del percorso lavorativo — dall’ingresso in azienda fino alle
scelte di cambiamento — affinché nessuna persona debba scegliere tra la
propria condizione, i propri bisognidi cura e la propria carriera.

La Carta non si propone soltanto di tutelare, ma anche di promuovere una
nuova cultura organizzativa fondata su ascolto, fiducia, responsabilita
condivisa e valorizzazione delle differenze. Una cultura nella quale chiedere
supporto non generitimore o stigma e nella quale la fragilita non venga letta
come un limite, ma come una dimensione umana che puo riguardare
chiunque nel corso della vita.

Le aziende che adottano questa Carta siimpegnano a costruire ambienti
di lavoro piu equi, accessibili e sostenibili, riconoscendo che il benessere
delle persone rappresenta non solo unvalore etico, ma anche una condizione
essenziale per la qualita del lavoro, dell’innovazione e delle relazioni
professionali.

L’inclusione crea valore anche economico. Un caso studioin Germania
(ISSA) dimostra l'enorme valore generato dagli investimenti nel reinserimento
lavorativo. In Germania, 5,75 miliardi investiti nel reinserimento hanno
generato un ROI di 2,60 peri datori di lavoro. Da cio derivano vantaggi
aziendali immediati quali un minor assenteismo, una maggiore fedelta del
personale e una netta riduzione dei costi direclutamento.

Acura dei team di

‘I.EXELLENT, M{/IB

Your partner in law.


https://www.issa.int/sites/default/files/documents/publications/2-RoW-WEB-222487.pdf

Metodo di lavoro e struttura

-

Approccio e Percorso

Questa Cartanasce daun
percorso di ascolto,
confronto e co-creazione
che mette al centro
l'esperienzareale di chi
vive situazioni di fragilita e
dei caregiver.

L'obiettivo e trasformare i
bisognireali in principi,
diritti e impegni
organizzativi applicabili
nella quotidianita lavorativa.

Per farlo, ildocumento e
stato strutturato attorno ai
principali "momenti" che
uha persona puo
attraversare nel proprio
rapporto con il lavoro.

\

|5 Momenti della Carta

Consapevolezza
organizzativa

Ingresso e
riconoscimento

Cultura aziendale,
ascolto e
preparazione
dell'organizzazione
ad accogliere la
fragilita in modo
autentico.

Accesso al lavoro,
processi di
selezione e garanzia
di pari opportunita
fin dall'inizio.

La struttura duplice

Esperienza
quotidiana

Dimensione
concreta di ogni
giornoincui
inclusione, supporto
e benessere si
traducono in
pratiche effettive.

Cambiamento e
scelte

Gestione delle
condizioni personali
e divita che
possono evolvere
nel tempo,
richiedendo
flessibilita e tutela.

Diritti del
lavoratore
caregiver

Valorizzazione del
ruolo di cura e reale
conciliazione tra
responsabilita
personali e
professionali.

Per ciascun momento la Carta adotta una struttura
duplice: esplicita i diritti della persona e indica gli

impegni e le azioniin capo alle aziende.

L'obiettivo finale e accompagnare le persone e
le organizzazioni favorendo la costruzione di

ambienti piu equi, sostenibili e inclusivi.
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Metodo di lavoro e struttura

Questa Cartanasce da un percorso di ascolto, confronto e co-creazione
che hamesso al centro le esperienze reali delle persone.

Nella costruzione del documento abbiamo scelto di partire da chi ha vissuto
direttamente situazionidi fragilita durante il proprio percorso lavorativo e da
chi ha sperimentato il ruolo di caregiver accanto ai propriimpegni
professionali.

A tutte le persone che hanno condiviso con noi la propria esperienza va il
nostro ringraziamento. Attraverso racconti, riflessioni e testimonianze
personali, hanno contribuito a far emergere bisogni spesso invisibili, difficolta
quotidiane, ostacoli organizzativi, ma anche comportamenti e pratiche che
possono fare la differenza nel creare un ambiente di lavoro realmente
inclusivo.

Le loro voci hanno permesso di comprendere non soltanto cio che sarebbe
stato necessario ricevere nei momenti di fragilita, ma anche cio che non
avrebbero voluto vivere: atteggiamenti paternalistici, silenzi, rigidita
organizzative, mancanza di ascolto o timore di essere giudicati.

La Carta sifonda quindi su un approccio concreto e partecipativo, che
unisce U'esperienza diretta delle persone al contributo delle aziende coinvolte
nel percorso di co-creazione, con U'obiettivo di trasformare bisogni reali in
principi, diritti e impegni organizzativi applicabili nella quotidianita lavorativa.
Per rendere il documento piu aderente alle diverse fasidella vita
professionale, la Carta & stata strutturata attorno ai principali “momenti” che
una persona puo attraversare nel proprio rapporto con il lavoro.

Ildocumento si apre con il momento della consapevolezza organizzativa,
dedicato alla cultura aziendale, all’ascolto e alla preparazione
dell’organizzazione ad accogliere la fragilita in modo autentico e non formale.
Segue ilmomento dell’ingresso e delriconoscimento, che riguarda l’accesso
al lavoro, i processidi selezione, ’accoglienza e la garanzia di pari opportunita
fin dall’inizio del percorso professionale.

La Carta affronta poiil momento dell’esperienza quotidiana, cioe la
dimensione concreta del lavoro di ogni giorno, nella quale inclusione,
supporto, linguaggio, organizzazione e benessere devono tradursi in pratiche
effettive.

Uno spazio specifico € dedicato anche al momento del cambiamento e delle
scelte, riconoscendo che le condizioni personali, di salute e di vita possono
evolvere nel tempo e richiedere strumenti di flessibilita, accompagnamento e
tutela.

Infine, il documento approfondisce i diritti del lavoratore caregiver,
valorizzando il ruolo dicura e promuovendo condizioni che consentano una
reale conciliazione tra responsabilita personali e professionali.

Per ciascuno dei momenti individuati nel rapporto di lavoro, la Carta adotta una
struttura duplice: da un lato vengono esplicitati i diritti della persona, dall’altro
vengono indicati gliimpegni e le azioni che le aziende dovrebbero mettere in
campo per rendere tali diritti effettivi e concretamente esercitabili.

La scelta di utilizzare il termine “persona” come riferimento centrale del
documento riflette la volonta di adottare un linguaggio inclusivo e
universale; € anche per questo motivo che, in alcuni passaggi, il testo utilizza il
femminile come forma espressiva riferita alla persona destinataria dei diritti.

La struttura della Carta vuole quindi accompagnare le persone e le
organizzazioni lungo tutto il percorso lavorativo, favorendo la costruzione di
ambienti piu equi, sostenibili e inclusivi.
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Definizioni

-

“Persone con fragilita”

Per "persone con fragilita"
intendiamo chi vive una
condizione — permanente,
temporanea, visibile o
invisibile — oltre la disabilita
certificata.

Poiché molteplici fattori
personali o sociali possono
intrecciarsi generando forme
cumulative diesclusione
(principio diintersezionalita), la
Carta promuove un approccio
personalizzato, attento alle
specificita individuali e
orientato a evitare trattamenti
standardizzati.

“Caregiver”

Ai fini della presente Carta, per
“caregiver” si intende chi
presta attivita dicurao
supporto continuativo nei
confronti di un familiare o
persona cara in condizioni di
fragilita.

Poiché questo ruoloincide in
modo rilevante
sull’organizzazione della vita
personale e lavorativa, la
Carta promuove condizioni
lavorative che consentano una
reale conciliazione ed evitino
discriminazioni.

“Ambiente di Lavoro”

Nel presente documento,
Uespressione “ambiente di
lavoro” viene utilizzata in
un’accezione ampia, facendo
riferimento sia al luogo fisico
— spazi, strumenti,
accessibilita e sicurezza —
sia alla dimensione
relazionale, sociale e
organizzativa.

La Cartariconosce che
entrambe queste dimensioni
contribuiscono in modo
determinante al benessere,
all’inclusione e alla qualita
dell’esperienza lavorativa delle
persone.

J
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Definizioni

“Persone con fragilita”

Per “persone con fragilita” intendiamo tutte le persone che vivono una
condizione — permanente, temporanea, visibile o invisibile — che possa
incidere sul proprio benessere, sull’esperienza lavorativa o sulle modalita di
partecipazione alla vita professionale.

La fragilita non coincide esclusivamente con una disabilita certificata o
formalmente riconosciuta, ma comprende anche situazioni che possono non
essere immediatamente visibili, diagnosticate o riconducibili a categorie
giuridiche definite.

La Cartariconosce inoltre il principio diintersezionalita, considerando che
una persona puo vivere contemporaneamente piu condizioni difragilita o
appartenere a piu categorie esposte a discriminazione o vulnerabilita.

Le esperienze delle persone non sono infatti uniformi: caratteristiche
personali, condizioni di salute, genere, eta, orientamento sessuale, identita di
genere, origine etnica o sociale, situazione familiare, condizione economica o
altri fattori possono intrecciarsi e generare forme diverse e cumulative di
esclusione, difficolta o disuguaglianza.

Per questo motivo, la Carta promuove un approccio inclusivo e
personalizzato, attento alle specificita individuali e orientato a evitare
semplificazioni, stereotipi o trattamenti standardizzati.

“Caregiver”

Ai finidella presente Carta, per “caregiver” si intende qualsiasi persona che
presti attivita di cura, assistenza o supporto continuativo o significativo nei
confronti di un familiare, convivente o persona cara che si trovi in condizioni
difragilita, malattia, disabilita, non autosufficienza o bisogno.

ILruolo di cura puo assumere forme diverse e avere intensita differenti,
incidendo in modo rilevante sull’organizzazione della vita personale, emotiva
e lavorativa della persona caregiver.

La Carta riconosce il valore sociale e relazionale dell’attivita di cura e
promuove la necessita di creare condizionilavorative che consentano una
reale conciliazione tra responsabilita professionali e responsabilita di
assistenza, evitando discriminazioni dirette o indirette nei confronti dei
caregiver.

“Ambiente di lavoro”

Nel presente documento, ’espressione “ambiente di lavoro” viene utilizzata
inun’accezione ampia.

In alcuni casi, essa fariferimento al luogo fisico di lavoro e comprende quindi
gli spazi, gli strumenti, Uaccessibilita, la sicurezza e le condizioni materiali
nelle quali la persona svolge la propria attivita lavorativa.

In altri casi, ’espressione si riferisce invece alla dimensione relazionale,
sociale e organizzativa del lavoro e comprende il gruppo dilavoro, i colleghi, i
responsabili, i collaboratori e, piu in generale, la comunita professionale
nella quale la persona € inserita.

La Carta riconosce che entrambe queste dimensioni — fisica e relazionale —
contribuiscono in modo determinante al benessere, all’inclusione e alla
qualita dell’esperienza lavorativa delle persone.
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organizzativa fondata su

=
0. llmomento della consapevolezza organizzativa ‘
Solo una cultura In questo “momento zero” € importante:

ascolto, fiducia e o Coinvolgere le persone presentiin azienda, incluse quelle con fragilita e i caregiver,
disponibilita al valorizzandone esperienza e punto di vista per capire come esaminare la realta aziendale
cambiamento puo ed individuare eventuali aree di miglioramento

trasformare principi e o Verificare la presenza di efficaci strumenti di segnalazione di comportamenti non inclusivi e

di adeguati meccanismi sanzionatori, affinché eventuali violazioni vengano gestite in modo
tempestivo, serio e coerente

o Verificare l’esistenza di strumenti, policy e responsabilita coerenti con una cultura
organizzativa inclusiva

o Analizzare pratiche, linguaggi, processi e comportamenti che possono generare esclusione
o disuguaglianza

o Accertare se ¢ stata erogata adeguata formazione sul tema dell’inclusione

diritti in pratiche
concrete.

Affrontare questo
“momento zero” permette
di verificare se esiste gia

una cultura aziendale per o Creare spazi diascolto e confronto utili a leggere bisogni reali e ostacoli organizzativi
poter applicare la Carta o Comprendere —anche attraverso indagini di clima — se le persone nutrono fiducia verso le
oppure se € necessario funzioni aziendali, affinché chiedere supporto non comporti timore o stigma

costruirla.

gggggggg
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1. Ilmomento dellingresso e del riconoscimento

Questo momento &
fondamentale perché

Ogni persona ha diritto a:

A

rappresenta 'accesso o Essere destinataria diannunci dilavoro non discriminatori

equo al lavoro e la o Accedere aun processo diselezione senza subire discriminazioni

possibilita di essere o Essere selezionata senza preconcetti sulla propria condizione di fragilita

riconosciuti nella propria o Essere accoltain un ambiente (luogo) dilavoro compatibile con la propria condizione fisica
o Essere accoltain un ambiente (gruppo) dilavoro inclusivo
o Un ambiente (luogo e gruppo) di lavoro sicuro
o Vedersiofferte condizionidi lavoro (anche economiche) equivalenti a quelle di chi nonvive

condizioni difragilita
o Sentirsi tutelata nelrispetto della parita dei diritti

unicita fin dall’inizio.

Prevedere specifici diritti
per questa fase consente di
garantire trasparenza, non
discriminazione e
attivazione tempestiva
delle tutele, ponendo le
basi per un percorso

Le aziende dovrebbero impegnarsi a:

o Nonvivere assunzione di persone con fragilita come un obbligo legale, ma come un valore aggiunto
o Lavorare sulla formazione dei recruiters
lavorativo inclusivo e o Erogare formazione ad ogni livello aziendale per assicurare una corretta accoglienza
sostenibile. o Prevedere un budget per gli accomodamenti ragionevoli
o Diffondere sin dall’assunzione la propria carta dei diritti delle persone con fragilita

gggggggg
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2. llmomento dell’esperienza quotidiana

La dimensione quotidiana e

il luogo in cui i diritti si
traducono in pratiche
concrete.

Dedicare attenzione a
questo momento significa
assicurare continuita,
benessere e condizioni di
lavoro realmente
inclusive, prevenendo
disuguaglianze, stress e
marginalizzazione nel
tempo.

Ogni persona ha diritto a:

o O

O O O O

Non avere paura del rifiuto a causa della propria condizione
Accedere aflessibilita organizzativa, quando necessario (es. lavoro agile, pause dal lavoro)
Segnalare criticita senza timori di ritorsioni, attraverso strumenti di ascolto e segnalazione efficaci
e accessibili

Ricevere un supporto adeguato, anche attraverso strumenti, tecnologie o affiancamento
Mantenere riservatezza sulla propria condizione

Avere tempi e carichi di lavoro sostenibili

Non ricevere un atteggiamento paternalistico/di aiuto non richiesto

Le aziende dovrebbero impegnarsi a:

Assegnare tasks e i relativi tempi di realizzazione nel rispetto delle peculiarita di ognuno

Prevedere strumenti giusti personalizzati per il corretto monitoraggio degli obiettivi/ del piano di
carriera

Mostrare la necessita e i motivi per cui € stata sviluppata questa Carta

Formare "ambiente di lavoro (comunita di persone) sull’uso del linguaggio nei confronti delle
persone con fragilita

Promuovere iniziative di sensibilizzazione aziendale dirette a diffondere una mentalita inclusiva
Garantire meccanismi di segnalazione e sanzione efficaci per contrastare eventuali comportamenti
noninclusivi

Acura dei team di
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statico: condizioni
personali e professionali
evolvono.

)
3. llmomento del cambiamento e delle scelte ‘
Il percorso lavorativo non € Ogni persona ha diritto a:

Essere accompagnata nei momenti di cambiamento (ruolo, salute, vita personale)
Rinegoziare le condizioni di lavoro in base all’evoluzione della propria situazione
Rientrare al lavoro in modo graduale e sostenibile, dopo pause o eventi critici
Riconoscere questo Poter esternare le proprie difficolta a variare, anche occasionalmente, la propria sede di
momento in modo lavoro (ad esempio, in caso di trasferta)

autonomo permette di o Un contesto che accetta eventuali momenti di difficolta, per aiutare a superarli

tutelare le transizioni,
garantire flessibilita e
accompagnare le scelte,
evitando che i cambiamenti
diventino fattori di
esclusione o vulnerabilita.

Le aziende dovrebbero impegnarsi a:

o Stabilire un percorso dicrescita e formazione che tenga conto delle peculiarita di ognuno
o Permettere di trovare un nuovo equilibrio tra vita lavorativa e personale in momenti di
cambiamento

Garantire tutela nei periodi di assenza o ridotta capacita lavorativa

o Prevedere percorsi diricollocazione interna, se necessario

o Fornire supporto nelle scelte professionali, senza pressioni o discriminazioni

o
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4. Diritti del lavoratore caregiver

Il ruolo di cura incide
profondamente
sullequilibrio tra vita e
lavoro.

Dedicare una sezione
specifica ai caregiver
consente di riconoscerne
il valore sociale,
rispondere a bisogni
distinti e prevenire forme di
penalizzazione indiretta,
promuovendo una reale
conciliazione e pari
opportunita.

Ogni persona ha diritto a:

@)

Non subire discriminazioni o svantaggi in fase di selezione, valutazione o sviluppo professionale a
causa delle proprie responsabilita di cura

Vedere riconosciuto il proprio ruolo di cura, senza stigma o svalutazione

Accedere a modalita di lavoro flessibili (orari modulabili, lavoro agile, permessi), compatibilmente
con l'organizzazione aziendale

Conciliare responsabilita lavorative e di cura, attraverso strumenti concreti

Non essere trasferita in una sede incompatibile con i suoi impegni di cura e assistenza

Le aziende dovrebbero impegnarsi a:

O O O O O

(@)

Garantire adattamenti temporanei o continuativi, in relazione ai bisogni di assistenza

Dare accesso a informazioni chiare su diritti, congedi, permessi e strumenti di supporto disponibili
Mantenere la riservatezza rispetto alla situazione personale e familiare

Fornire ascolto e supporto nei momenti di maggiore intensita del carico di cura

Accedere a percorsi dirientro e riorganizzazione del lavoro, dopo periodi di assenza o riduzione
dell’attivita

Accogliere le segnalazioni di bisogni o difficolta

Garantire, ove possibile, servizi di supporto (es. counseling, orientamento)
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