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Premessa
di Marina Pirazzi, per l’équipe del progetto europeo QuBA

La ricerca – di modeste dimensioni – che qui presentiamo acquista, nella speciale condizione
del contesto italiano di questi tempi, un’importanza, anche simbolica, che crediamo significativa.

Chi lavora nel settore del contrasto alle discriminazioni si trova infatti finalmente a fare i conti
con un precipitato di eventi che possono permettere un passo lungo e lungimirante come
forse era avvenuto solo nel 1997, dichiarato Anno europeo contro il razzismo dalla Commissione
Europea 1.
Alcuni fatti nuovi:

* il 10 dicembre 2004 è partito l’UNAR (Ufficio Nazionale Antidiscriminazione Razziale),
nato dall’applicazione della Direttiva Europea n. 43 del 2000 2 che fissa gli standard
minimi ai quali i Paesi dell’Unione devono adeguarsi per dimostrare il proprio impegno
nella lotta alle discriminazioni perpetrate per ragioni di “razza” o appartenenza etnica;

* il Decreto Legislativo n. 216 del 2003 ha recepito gli standard minimi fissati dalla
Direttiva Europea n. 78/2000 per impegnarsi contro la discriminazione sul lavoro nei
campi dell’orientamento sessuale, della disabilità, del credo o della religione e dell’età;

* concetti come “molestie” e “mobbing” si sono fatti rapidamente strada, sta comparendo
un’interessante giurisprudenza e viva è l’attenzione nel mondo del lavoro;

* l’attività delle Consigliere di Parità (di genere) può oggi presentare un primo, significativo,
pacchetto di esperienze valutate.

Infine, chi vive e/o lavora in Emilia-Romagna potrà contare, nel 2005, sull’apertura del Centro
regionale sulle discriminazioni (come da Legge Regionale n. 5/04) – il primo in Italia ad essere
istituito secondo il dettato del Testo Unico sull’immigrazione n. 286/1998.

Parrebbe dunque di poter dire: ci siamo!
Questo scenario ci dice che ci sarà (ed esiste già) un’ampia domanda di personale qualificato,
e che questo personale servirà presto. Un personale capace di rispondere alle richieste di
ascolto delle persone discriminate, di indirizzare le vittime ai servizi più appropriati, di assisterli
in vertenze sindacali e legali, di promuovere azioni di conciliazione, di cogliere le complessità
e le delicatezze delle discriminazioni multiple. Ed ancora, di animare un dibattito sull’approccio
orizzontale alla lotta contro le discriminazioni, di sensibilizzare l’opinione pubblica, di vigilare
affinché discriminazioni non avvengano nei luoghi di lavoro e negli altri settori, di allertare le
istituzioni a prendere misure di contrasto alle discriminazioni, di collaborare concretamente
con tutti gli altri soggetti a vario titolo interessati al fenomeno.
Insomma, in due parole: di ‘fare cultura’ – espressione indicata appunto per comprendere
tutte quelle azioni di policy, procedure e prassi necessarie a fare dell’impegno contro le
discriminazioni un’azione di mainstreaming per tutte le organizzazioni e per la società nel suo
complesso.

Per realizzare questo obiettivo non bastano le motivazioni o il ruolo professionale che si ricopre,
ma sono necessarie conoscenze e competenze.
Nell’indagine svolta nell’ambito del progetto transnazionale europeo QuBA 3 , proprio i gruppi



1 - Se si esclude la lotta oramai pluriennale per le pari opportunità di genere.
2 - Il Decreto Legislativo n. 215/2003 ha reso applicativa la Direttiva Europea nel contesto italiano.
3 - “Professionalisation of Support Services in Anti-Discrimination Work (QuBA). A Handbook” – v. in particolare il
capitolo intitolato: “Support and counselling services for cases of discrimination A synopsis of the situation in three
European countries (Spain, Italy, Germany)”. Il volume, disponibile in inglese e tedesco, è a disposizione di tutti gli
interessati. Scrivere a Raffaele Lelleri, C/O Osservatorio provinciale delle Immigrazioni di Bologna, Provincia di
Bologna, via Finelli 9/a, 40126 Bologna.

italiani impegnati contro le discriminazioni hanno dichiarato – molto più dei loro colleghi
tedeschi e spagnoli – che la formazione specifica è, nel nostro Paese, una carenza seria anche
tra chi già si occupa di discriminazione.
E’ proprio grazie al piccolo finanziamento del progetto QuBA che è stato possibile realizzare
questa ricerca, mossa dalla consapevolezza che tra i primi interlocutori e alleati delle associazioni
impegnate nella lotta alle discriminazioni non possono che esserci i sindacati – perché è nel
mondo del lavoro che avvengono molte delle discriminazioni e perché il lavoro è sia lo
strumento per conseguire i propri mezzi di sostentamento, sia uno dei modi più importanti
per costruire relazioni sociali soddisfacenti, rafforzare la propria identità e autostima, costruire
reti di sostegno.
E allora: cosa pensano i delegati e i funzionari della discriminazione, cosa ne sanno, che
percezione ne hanno, si evidenziano bisogni formativi e, se sì, quali?

Non solo i risultati di ricerche come queste sono importanti ma esse stesse contribuiscono,
nel momento della loro realizzazione, a ‘fare cultura’.



1. Lo scenario

1.1 Introduzione

Questa ricerca si inserisce nelle attività realizzate in Italia nell'ambito di QuBA4, un progetto
transnazionale di professionalizzazione finanziato dal Programma d’Azione Comunitario di
Lotta alle Discriminazioni 2001-2006.
Il progetto si propone di sviluppare strumenti con i quali migliorare la qualità e l’accessibilità
dei servizi di supporto nel campo dell’anti-discriminazione. I destinatari del progetto sono
dunque i consulenti e gli operatori di organizzazioni, associazioni, cooperative ed Enti locali
che offrono servizi a persone a rischio di discriminazione sulla base dell’origine etnico-religiosa,
dell’orientamento sessuale, della disabilità.
Si tratta di un programma multiforme creato per:

- stabilire una rete a livello locale e transnazionale per lo scambio di informazioni ed
esperienze su tecniche efficaci di consulenza;

- sviluppare un processo di valutazione sulle attività anti-discriminatorie;
- generare una banca dati sulle necessità professionali di chi opera contro la discriminazione.

Riuscire a delineare un panorama preciso della conoscenza e della consapevolezza dei lavoratori,
degli operatori sindacali, dei datori di lavoro, dei funzionari dei servizi pubblici sul tema della
lotta alla discriminazione diventa fondamentale e necessario al fine di elaborare programmi
formativi volti al cambiamento della cultura, delle pratiche e dei comportamenti delle
organizzazioni in senso anti-discriminatorio, nonché di rendere possibili ed efficaci gli interventi
di supporto alle persone che subiscono discriminazione.
Di fronte alle nuove misure di carattere normativo introdotte in Italia, riteniamo infatti
fondamentale riuscire a sviluppare una maggiore professionalizzazione di tutti coloro che
operano nel campo dell’anti-discriminazione.
Accanto alla legislazione da tempo esistente in tema di pari opportunità (come la Legge 125/91
per la parità di trattamento tra lavoratori e lavoratrici) ed a tutela dei diritti delle persone disabili
(come la Legge 13/89 per l’abbattimento delle barriere architettoniche e la Legge 68/99 per
l’inserimento lavorativo di persone con disabilità), l’articolo 43 del Testo Unico sull’immigrazione
(Legge 286/98), rimasto invariato nella Legge Bossi-Fini (Legge 189/02), riconosce e definisce
la discriminazione per motivi razziali, etnici, nazionali o religiosi, e prevede la possibilità di
azione civile contro tale discriminazione. Inoltre, il Governo ha varato due Decreti legislativi
per l’applicazione delle Direttive della Commissione Europea n. 43/20005, che afferma il principio
della parità di trattamento fra le persone indipendentemente dalla razza e l’origine etnica, e
n. 78/20006, che proibisce le discriminazioni sulla base della religione e delle convinzioni
personali, delle disabilità, dell’età e dell’orientamento sessuale nel settore dell’occupazione
e della formazione.
Il sindacato da tempo dimostra di aver recepito l’importanza di tali argomenti introducendo,
seppure in via sperimentale, progetti pilota volti all’applicazione delle pari opportunità e del
pari trattamento all’interno delle organizzazioni lavorative. L’Ufficio Nuovi diritti per l’affermazione
e la difesa della piena uguaglianza dei diritti di tutte le persone, e la formazione di nuove figure
come i delegati sociali7 manifestano la particolare attenzione del sindacato verso il problema
della discriminazione.
La sintonia già verificata sul tema tra Arcigay Modena e CGIL Modena si colloca all’interno di
questa volontà di promuovere iniziative che possano monitorare, e se necessario intervenire,
nell’ambito del lavoro e sperimentare pertanto una concreta collaborazione tra queste due
realtà.



Riteniamo che promuovere una ricerca sociale volta a capire quale percezione esista, all’interno
della CGIL, sul tema della discriminazione sia un’attività utile per iniziare a dare visibilità del
fenomeno – primo passo per poi sviluppare una programmazione di altre attività.

1.2 Obiettivi della ricerca

La ricerca mira, da un lato, a rilevare il grado di percezione e consapevolezza da parte di
funzionari e delegati della CGIL nella provincia di Modena del fenomeno discriminatorio
all’interno dei luoghi di lavoro, e, dall'altro lato, a misurare la loro conoscenza degli strumenti
per contrastare le discriminazioni.
I risultati di tale indagine possono fornire indicazioni utili per programmare interventi tesi a
sostenere e implementare l’azione della CGIL nella lotta alla discriminazione ed  individuare
un piano formativo che soddisfi le reali esigenze dei delegati e dei funzionari.

1.3 Metodologia e campione

Per l'indagine abbiamo utilizzato un questionario strutturato a domande chiuse, fatta eccezione
per due domande lasciate aperte.
Le aree informative del questionario possono essere così schematizzate:

1. conoscenze dei soggetti intervistati in tema di anti-discriminazione
2. opinioni degli intervistati sulle discriminazioni nell'ambiente di lavoro
3. dati socio-demografici degli intervistati.

Il questionario è il frutto di un lavoro d'équipe che ha coinvolto il gruppo di ricerca del progetto
QuBA, l'Arcigay di Modena e la CGIL di Modena.
La distribuzione dei questionari si è svolta nel periodo compreso tra aprile ed ottobre del 2004.
La pausa estiva ha interrotto il lavoro di raccolta, che è ripreso all'inizio del mese di settembre.
Dei 300 questionari ipotizzati nel piano iniziale di campionamento, concordato con la CGIL
sulla base dell’anagrafe disponibile dei sindacalisti esistenti in provincia, ne sono stati raccolti
in tutto 237, pari al 76% del totale previsto, quantità ritenuta sufficiente per garantire la validità
e rappresentatività dei risultati della ricerca.
La suddivisione per categorie del campione corrisponde alla suddivisione per quote previste
in origine.

Tab.1 Composizione del campione per categorie (n. e %)
Categoria n. %
Fiom (metalmeccanici) 62 26,3
Nidil (Nuove identità di lavoro) 2 0,8
Flai (agro-industria) 14 5,9
Filcea (chimica) 26 11,0
Scuola 13 5,5
Fnle (energia) 5 2,1
Filt (trasporti) 5 2,1
Fisac (assicurazioni e credito) 3 1,3
Filcams (commercio, turismo e servizi) 24 10,2
Filtea (tessile) 6 2,5
Fillea (edilizia) 12 5,1
FP (funzione pubblica) 29 12,3
Slc (grafica e comunicazione) 10 4,2
CGIL – uffici centrali 5 2,1
Categoria non specificata 21 8,5
Totale 237 100,0



Lo stesso vale per il ruolo: sono stati infatti intervistati 198 delegati, pari al 73% del totale del
campione previsto, e 26 funzionari, pari al 93% del totale atteso; questi ultimi si presentano
quindi leggermente sovra-rappresentati. Tredici intervistati non hanno specificato il ruolo.
Per quanto riguarda il sesso, sono state intervistate 87 donne e 136 uomini. In questo caso
le donne risultano sovra-rappresentate rispetto agli uomini, coprendo l'82,8% del campione
previsto; gli uomini intervistati invece soddisfano il campione teorico per il 69,7 %.
In relazione alla distribuzione del campione per aree territoriali, il campione raccolto risulta
sovra-rappresentato relativamente all'area di Modena-città, dove sono stati raccolti 94 questionari
contro gli 84 previsti inizialmente.

Tab.2 Composizione territoriale del campione (n. e %)
Area n. %
Carpi 33 13,9
Castelfranco E. 6 2,5
Mirandola 23 9,7
Modena-città 94 39,7
Pavullo n.F. 5 2,1
Sassuolo 41 17,3
Vignola 25 10,5
Area non specificata 10 4,2
Totale 237 100,0

In merito alla suddivisione del campione sulla base dell'età, il 19,7% degli intervistati che hanno
dichiarato sul questionario il proprio anno di nascita ha meno di 34 anni; il 58% rientra nella
fascia d'età compresa tra i 35 e i 49 anni ed il restante 22,3% ha oltre 50 anni. Sul totale del
campione raccolto il 20,7% non ha risposto alla domanda relativa all'età.
Infine, un ulteriore criterio di selezione del campione è la dimensione aziendale. Esclusi i casi
mancanti (il 17,2% del totale), ben il 95,9% delle aziende di cui fanno parte gli intervistati conta
più di sedici addetti, mentre soltanto il 4% delle aziende rappresentate è dimensioni minori;
queste ultime appaiono, quindi, piuttosto sotto-rappresentate.

1.4 Struttura del rapporto

Segue ora l’analisi delle risposte al questionario. L'ordine dei paragrafi segue lo sviluppo dei
temi affrontati nel questionario. Le risposte alle domande aperte sono citate nel testo e sono
state utilizzate per analizzare e commentare in maniera più completa ed adeguata le risposte
alle domande chiuse.
Al fine di verificare se all’interno del sindacato esiste omogeneità fra le posizioni espresse o
se invece vi sono significative differenze tra gruppi interni, sono stati ogni volta fatti incroci
con le seguenti variabili:

- genere
- età in classi (fino a 34 anni, da 35 a 49 anni, oltre 50 anni)
- ruolo (delegati e funzionari)
- categoria sindacale
- territorio

Al fine di semplificare la lettura dei dati ed evitare un eccessivo frazionamento del campione,
nell'analisi delle relazioni tra le variabili abbiamo scelto di aggregare le aree territoriali e le
categorie in gruppi il più possibile omogenei per caratteristiche e per dimensione.



4 - L'acronimo QuBA sta per  "Qualifizierung der Beratung in der Antidiskriminierungsarbeit", che significa
"professionalizzazione dei servizi di supporto nel campo dell'antidiscriminazione". Il progetto, che ha coinvolto partner
tedeschi, italiano e spagnoli, è iniziato nel 2003 e si è chiuso con la conferenza finale del 25 giugno 2004. Sito web
- http://www.quba-online.net/english/home.html.
5 - Decreto legislativo n. 215 del 9 luglio 2003: "Attuazione della Direttiva 2000/43/CE per la parità di trattamento
tra le persone indipendentemente dalla razza e dall'origine etnica".
6 - Decreto legislativo n. 216 del 9 luglio 2003: "Attuazione della Direttiva 2000/78/CE per la parità di trattamento
in materia di occupazione e di condizioni di lavoro".
7 - La figura del delegato sociale è nata nel 1998 in seguito ad una sperimentazione all'interno delle aziende
metalmeccaniche in Emilia Romagna. Il delegato sociale, appositamente formato, deve essere in grado di  individuare
e rilevare le diverse situazioni di disagio e di esclusione presenti nel luogo di lavoro, intervenire modificando pregiudizi
e comportamenti che portano all’isolamento e all’emarginazione di quanti vivono difficoltà personali e promuovere
condizioni di benessere e inclusione. Nonostante la formazione che il delegato sociale riceve all'inizio del suo
mandato non preveda programmi sul tema della discriminazione,  l’approccio dato tende comunque ad imporre
una particolare attenzione alle discriminazioni.
8 - Verificata dal test statistico del CHI-quadrato,con soglia al 5%.

In particolare, le aree territoriali sono state così aggregate:
- Modena-città
- Vignola, Sassuolo, Pavullo
- Mirandola, Carpi, Castelfranco.

Le categorie  invece sono state raggruppate nei seguenti gruppi:
- industria (Fiom, Flai, Filcea)
- servizi pubblici (Fp, Scuola, Fnle)
- servizi privati e lavoratori atipici (CGIL – uffici centrali, Nidil, Filcams, Filt, Slc, Fisac).

I risultati dell'incrocio tra variabili dipendenti e indipendenti sono stati riportati nel presente
rapporto soltanto quando l'elaborazione dei dati ha prodotto differenze significative, quando
cioè è stato possibile riconoscere l'esistenza di una relazione significativa tra i dati confrontati8.
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2. Analisi

2.1 La definizione di discriminazione

Domanda n. 1. Cosa ritieni principalmente sia una discriminazione? (una risposta)

A questa domanda è stato chiesto agli intervistati che cosa intendessero soprattutto per
"discriminazione". Tutte le opzioni di risposta proposte sono esatte e riguardano diversi aspetti
della discriminazione. La domanda era finalizzata a misurare su quale accezione la percezione
immediata degli intervistati si concentra principalmente.
Le risposte raccolte si equivalgono sostanzialmente: i sindacalisti della CGIL di Modena
mostrano pertanto di avere una consapevolezza sufficientemente articolata delle diverse
fattispecie nelle quali la discriminazione può realizzarsi nel mondo del lavoro.
Una percentuale leggermente superiore si registra tuttavia per la prima definizione proposta,
ossia quella relativa alla definizione di discriminazione diretta. Come si legge nelle Direttive
europee 43/2000, sull'uguaglianza razziale, e 78/2000, sulla parità in ambito lavorativo, recepite
dal Governo italiano nel 2003, si considera discriminazione diretta: "Un trattamento meno
favorevole, a parità di situazione, a causa del genere, dell'origine, della religione o della
professione di fede, delle convinzioni personali, di una disabilità o condizione di salute, dell'età
o dell'orientamento sessuale".
Pare minore la consapevolezza riguardo alla discriminazione indiretta, definita dalle Direttive
citate: "Una disposizione, un criterio o una pratica apparentemente neutrali che in realtà
discriminano le persone sulla base del genere, della loro origine razziale o etnica, della religione
o della professione di fede, delle convinzioni personali, della disabilità o condizione di salute,
dell’età o dell’orientamento sessuale".
Considerando le variabili del ruolo e del sesso, la distribuzione delle risposte non presenta
variazioni significative, così pure considerando la variabile dell’età. E’ comunque interessante
notare come la definizione di discriminazione diretta registri una percentuale di scelta
tendenzialmente  maggiore tra gli intervistati più giovani, di età inferiore ai 34 anni (48,6%)
rispetto agli intervistati di età superiore ai 35 anni.



2.2 Le vittime della discriminazione

Domanda n. 3.  Chi sono principalmente le vittime delle discriminazioni sul
posto di lavoro? (max 3 risposte)

Nella percezione dei sindacalisti CGIL di Modena, il gruppo maggiormente a rischio di
discriminazione negli ambienti di lavoro sembra essere  rappresentato dalle persone straniere,
segnalato tra le vittime di discriminazione da oltre la metà degli intervistati (58,1%)9. Tra gli
aspetti che emergono nelle risposte aperte, il fenomeno del brain-waste, ovvero la
dequalificazione, pare uno dei più rilevati negli ambienti di lavoro: la sotto-ccupazione o
l’occupazione in attività di qualità più bassa rispetto alla preparazione posseduta dai singoli,
infatti, sembra colpire in modo particolare i lavoratori immigrati. Un risultato analogo è emerso
in una recente ricerca condotta da IRES CGIL sulla discriminazione dei lavoratori stranieri nei
posti di lavoro10, che rileva anche l'elevata difficoltà da parte dei lavoratori di origine straniera
nell'avanzamento di carriera e che sottolinea come la condizione delle donne straniere
relativamente all'inquadramento professionale sia ancora peggiore rispetto a quella degli
uomini.
Per il 48,3% delle donne del nostro campione, inoltre, continua ad essere assai critica la
situazione relativa alle discriminazioni sulla base del genere, percepita invece in misura minore
dagli uomini (36,3%). Una differenza significativa a riguardo si rileva nell'incrocio con le classi
di categorie: le donne sono segnalate come principali vittime da ben il 56,3% degli intervistati
appartenenti alle categorie relative al settore industriale, contro il 32% dei servizi pubblici e
il 34,8% dei servizi privati e degli atipici.
Le forme di discriminazione denunciate dagli intervistati nelle risposte aperte in relazione al
genere sono così schematizzabili:

* stereotipi sulle donne in carriera,
* fenomeno del glass-ceiling, cioè il ‘soffitto di vetro’ che ostacola i percorsi di carriera

alle donne;
* scarsa valorizzazione delle capacità e delle competenze delle donne;
* difficoltà di conciliazione tra vita privata e professionale: inadeguatezza degliorari, scarsa

considerazione dei problemi delle donne per la partecipazione ad attività formative o
di aggiornamento, ecc.;

* disparità nella retribuzione.
Forte preoccupazione è mostrata anche nei confronti dei lavoratori con particolari condizioni
di salute, indicati dal 30,1% degli intervistati, coerentemente con l'impegno del sindacato
nell'affrontare le questioni inerenti congedi e rientri da periodi di malattia.
Nel gruppo delle prime quattro cause di discriminazione è poi inclusa quella sulla base
dell'orientamento sessuale (23,3% ).
Risulta piuttosto bassa la frequenza osservata rispetto alla modalità di risposta "persone con
un particolare credo religioso", indicate come vittime di discriminazione solo nel 4,2% del
totale dei questionari. La spiegazione di un dato così basso può essere ricondotta al fatto che
in Italia esiste nel senso comune una sovrapposizione tra persone di origine straniera e persone
appartenenti a gruppi religiosi minoritari. E' plausibile pertanto ipotizzare che nel dato relativo
alla risposta "persone straniere" siano incluse anche le persone di religione diversa rispetto a
quella cattolica, specie musulmana.
Non risulta particolarmente alta la percentuale relativa alla risposta "disabili". In questo caso
possono essere ipotizzate diverse spiegazioni:

1. in primo luogo è possibile incrociare questo risultato con le risposte date alla domanda
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n. 15, che chiedeva agli intervistati di indicare la normativa conosciuta a tutela delle
vittime di discriminazione11. Come si vedrà oltre, le leggi relative all'integrazione e alla
protezione delle persone con disabilità sono ricordate da diversi intervistati. E' possibile
dunque ipotizzare che, ad opinione degli intervistati, l'esistenza di una maggiore tutela
legislativa riguardante le persone disabili renda queste meno oggetto di atti di
discriminazione;

2. in secondo luogo, il numero di lavoratori disabili all'interno delle aziende è alquanto
ridotto12; per questioni meramente numeriche, si ridono di conseguenza le testimonianze
di atti di discriminazione subiti da portatori di disabilità.
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A parere degli intervistati, sono soggetti deboli e/o a rischio di discriminazione anche i lavoratori
atipici, assenti nella batteria di risposte proposte nel questionario, ma menzionati spesso nelle
risposte aperte, considerati come più ricattabili e meno tutelati, verso i quali il sindacato ha
iniziato a rivolgere la propria attenzione con l'apertura del Nidil.
Nelle risposte aperte è infine spesso menzionato il mobbing nei confronti dei soggetti più
deboli o delle persone appartenenti a gruppi a rischio di discriminazione.

2.3 Gli autori della discriminazione

Domanda n. 4.  Chi sono i principali autori delle discriminazioni? (una risposta)

Con la domanda n. 4 si è chiesto quali sono i principali autori delle discriminazioni.
Le discriminazioni sembrano verificarsi sia a livello orizzontale che a livello verticale: colleghi
e superiori sono infatti considerati in uguale misura i principali autori di discriminazioni.
Interessante notare come una percentuale leggermente superiore di intervistate (il 41,9%
contro il 33,1% degli uomini) ritenga che i casi di discriminazioni si verifichino principalmente
tra colleghi, mentre per gli uomini la discriminazione si subisce maggiormente dai superiori
(il 43,4% degli uomini contro il 34,9% delle donne).
Questi dati sono sostanzialmente confermati dalle risposte alle domande aperte, nelle quali
gli intervistati segnalano, da un lato, i colleghi come autori di offese e vessazioni nei confronti
dei lavoratori definiti dagli intervistati come più deboli o verso gli immigrati, e, dall'altro lato,
i superiori come responsabili del demansionamento di persone appartenenti ad alcuni gruppi
particolari, dell'assegnazione di incarichi eccessivamente gravosi e di turni di lavoro insostenibili,
dell'opposizione alla concessione di congedi e permessi.
Da sottolineare la differenza di risultato tra le risposte date dagli intervistati appartenenti alle
diverse classi di categorie: per le categorie relative ai servizi pubblici i principali autori delle
discriminazioni sono i colleghi (il 46%, contro il 37,8% dei servizi privati e atipici e il 28,9%
dell'industria). I superiori sono indicati prevalentemente dagli intervistati delle categorie
dell'industria (il 45,4%, contro il 40% dei servizi privati e degli atipici e il 34% dei servizi pubblici).
La relativa esiguità del numero di risposte raccolte dall'opzione "datori" (il 24,3%) è probabilmente
da ricondurre al fatto che l'indagine ha coinvolto prevalentemente aziende di grandi dimensioni,
all'interno delle quali è spesso assai ridotto il contatto diretto con la ‘Proprietà’, che quindi più
difficilmente è percepito come autore di discriminazioni. E' inoltre da considerare il fatto che
i datori di lavoro sono spesso autori di discriminazioni indirette che sono più difficilmente
riconoscibili.



61,1

27,4

11,5

Esistono casi di discriminazione?

no

sì, tanti

sì, pochi

Fig. 4

2.4 La diffusione e la segnalazione-denuncia dei casi di discriminazione

Domanda n. 5. In base alla tua esperienza, ritieni che nella tua categoria o nel
tuo luogo di lavoro esistano e/o siano esistiti casi di discriminazione?

Con la domanda n. 5 non abbiamo inteso misurare l'entità oggettiva del fenomeno della
discriminazione, per stimare la quale sarebbero stati necessari altre tecniche di indagine
(monitoraggio sui luoghi di lavoro, osservazione partecipante… ), bensì registrarne la sua
percezione tra gli intervistati. Le risposte sono dunque fortemente connotate dalla soggettività
dei rispondenti e, soprattutto, subordinate alla maggiore o minore consapevolezza della
discriminazione e della parità dei diritti.
Alla domanda sull'esistenza o meno di casi di discriminazione nel proprio posto di lavoro il
12,3% degli intervistati non ha risposto, oppure ha scelto l'opzione "non so".  La maggioranza
degli intervistati che ha saputo dare una risposta ritiene che la discriminazione all'interno della
propria categoria o nel proprio luogo di lavoro esista, sebbene oltre la metà ritenga che il
fenomeno sia piuttosto limitato: ben il 61,1%, infatti, crede che i casi di discriminazione siano
pochi, mentre solo il 27,4% ritiene che questi siano numerosi (v. Fig.4).

E' interessante osservare come siano soprattutto i delegati a rilevare casi di discriminazione,
mentre i funzionari tendano a percepirli in misura minore. Sebbene infatti le risposte si
concentrino principalmente sulla modalità di risposta centrale (sì, pochi) per entrambi (il 54,1%
dei delegati e il 53,8% dei funzionari), agli estremi la differenza è significativa: circa il 30% dei
delegati ritiene che le discriminazioni all'interno della proprio luogo di lavoro si verifichino
spesso, mentre soltanto il 9% dei funzionari è di questo avviso; viceversa, il 26,1% dei funzionari
sostiene che non esistano affatto discriminazioni, contro il 10% dei delegati.
E' possibile ipotizzare almeno tre spiegazioni, non necessariamente escludentesi tra di loro,
di questo scarto:

1)La prima fa riferimento alla diversa conoscenza – teorica – di delegati e funzionari in
materia di diritti e discriminazioni. Probabilmente i delegati hanno della discriminazione
una accezione più ampia rispetto ai funzionari e sono quindi portati a percepire più
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numerosi episodi nel proprio ambiente di lavoro. E' possibile così che vengano percepiti
come atti dI discriminazione anche fenomeni di violenza o soprusi  non fondati su un
comportamento discriminatorio e che non rientrano quindi nelle definizioni di
discriminazione date dalle Direttive europee.

2) I funzionari invece potrebbero partire da una dimensione collettiva piuttosto che
individuale in termini di difesa dei diritti, tale da rendere meno diretta la conoscenza e
la rilevazione dei singoli casi di discriminazione.

3) Infine, un'ulteriore motivazione alla base del divario segnalato può essere 
ricondotta al fatto che i casi di discriminazione che avvengono nei luoghi di lavoro non
giungono a conoscenza dei livelli più alti, rimanendo sconosciuti ai funzionari e noti
soltanto ai delegati.

Un'ulteriore differenza degna di nota è rilevabile tra le risposte distinte per classi di categoria:
quasi il totale (94,4%) delle categorie del settore industriale ritiene che si verifichino casi di
discriminazione, mentre una percentuale inferiore, sebbene altrettanto elevata, (79,1%) di
risposte si registra per le categorie relative al settore pubblico.

Domanda n. 6. In base alla tua esperienza, le discriminazioni avvenute vengono
sempre denunciate e/o segnalate?

Secondo gli intervistati non a tutti i casi di discriminazione che si verificano segue la segnalazione
o la denuncia del fatto da parte delle vittime. Oltre il 58,5% degli intervistati risponde che le
discriminazioni vengono segnalate solo qualche volta, mentre appena l'1% risponde "sì,
sempre"13. Ben il 34% degli intervistati considerati ritiene invece che a nessuna discriminazione
che si verifica fa seguito la segnalazione o la denuncia (v. Fig.5). In questo senso appaiono più
pessimiste le donne, il 36,1% delle quali ha risposto "no, mai", contro il 24,8% degli uomini.
Alcune differenze significative tra le risposte raccolte si rilevano anche tra delegati e funzionari.
E' più elevata la percentuale di delegati che sostiene che le discriminazioni subite non vengano
mai denunciate (il 34,5% contro il 20,8% dei funzionari); inversamente, i funzionari ritengono
in misura maggiore dei delegati che le discriminazioni vengono segnalate (il 79,1% dei funzionari
contro il 65,4% dei delegati).
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In generale è elevata la quota di chi ritiene che le barriere alla denuncia delle discriminazioni
siano tali da rendere quest'ultima impossibile o impraticabile nella prassi. Il timore di ripercussioni
è il più indicato tra i maggiori ostacoli individuati (il 61,8% dei casi validi raccolti, v. Fig.6). Gli
intervistati ritengono inoltre che sia piuttosto diffusa una certa rassegnazione tra le vittime di
discriminazione, tale da indurle a reputare inutile qualunque azione di contrasto e a credere
che non si possa fare nulla.
Non viene invece attribuita eccessiva importanza al possesso o meno di una chiara
consapevolezza del concetto di discriminazione quale elemento fondamentale per poterla
riconoscere e segnalare: solo il 16%, infatti, afferma che la discriminazione non viene denunciata
perché chi la subisce non la percepisce come tale. Ugualmente, una bassa percentuale si
registra per la risposta "chi subisce una discriminazione non sa a chi rivolgersi"; a parere degli
intervistati, alle vittime delle discriminazioni non manca, dunque, una mappa dei soggetti da
contattare in caso di discriminazione.

Sono piuttosto omogenee le risposte date a questa domanda da parte degli uomini e delle
donne, mentre esistono alcune differenze degne di nota tra le opinioni raccolte tra delegati e
funzionari. In particolare, secondo i funzionari, alle vittime di discriminazione non mancano
affatto gli strumenti d'informazione e orientamento verso i soggetti in grado di tutelarle:
nessuno ha infatti dato la risposta "non sa a chi rivolgersi", scelta invece dal 17,5% dei delegati.
Inoltre, significativamente minore rispetto ai delegati è la percentuale di funzionari che ritiene
che le vittime non conoscano i propri diritti (il 20% dei funzionari contro il 31,6% dei delegati).
Rispetto a quest'ultima risposta è interessante la differenza che si registra tra diverse classi
di categoria. La conoscenza dei diritti pare essere maggiormente diffusa tra le categorie dei
servizi pubblici rispetto alle categorie del settore industriale: ha infatti indicato tale opzione
come principale ostacolo alla denuncia delle discriminazioni solo il 20,7 del primo gruppo
contro il 34,6% dell'industria.
L'esistenza di ostacoli o freni alla denuncia delle discriminazioni subite rappresenta una nodo
cruciale in qualunque strategia di lotta alla discriminazione: il rischio alto, nell'attività di raccolta



di casi di discriminazione e di assistenza delle vittime, è infatti di incorrere nel fenomeno dell'
under-reporting, ossia la non segnalazione di un episodio di discriminazione o attacco razziale
da parte della vittima. Ciò può accadere per molte e diverse ragioni: paura di ritorsione,
ignoranza delle possibilità offerte di segnalazione e presa in carico del caso da parte di
associazioni e istituzioni, sfiducia nelle istituzioni e nella possibilità di soluzione del caso o di
eliminazione/attenuazione del problema, tendenza a minimizzare il problema per non esasperare
il clima o perché è doloroso ammettere di essere vittima di razzismo, scarsa conoscenza della
lingua. E' quindi indispensabile tentare di affrontare e risolvere questo problema affinché
l'efficacia delle azioni di contrasto alle discriminazioni non sia vanificata.

2.5 L'impegno del sindacato nella lotta alla discriminazione

Domanda n. 9.  Ritieni che la CGIL debba occuparsi di lotta alle discriminazioni?
(una risposta)

È compito di CGIL occuparsi di lotta alla discriminazione: quasi il totale degli intervistati (99,1%)
ne è convinto. A fronte di ciò, soltanto poco più della metà (54,1%) ha affrontato casi di
discriminazione durante la propria attività sindacale.

Domanda n.10a.  Se sì, chi deve/dovrebbe occuparsene principalmente? (max
2 risposte)

Alle domanda n.10a la maggioranza degli intervistati risponde scegliendo i livelli più elevati:
la contrattazione nazionale e aziendale (v.Fig 7).
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Come rappresentato nella Fig.8, sia delegati che funzionari sono d’accordo nell'affermare, in
maggioranza, che sarebbe necessario occuparsene a livello confederale (42,6% dei casi validi)
o di categoria (37,4%). Non è ritenuta una strategia efficace, invece, il semplice contatto
personale tra delegato e lavoratore discriminato - escludendo quindi il coinvolgimento del
sindacato (opzione indicata da appena il 4,3% dei sindacalisti).

Domanda n.11.  Pensi che la CGIL stia già occupandosi di lotta alle
discriminazioni? (una risposta)

Secondo gli intervistati, la CGIL si sta già occupando di lotta alle discriminazioni in misura
soddisfacente; non è affatto trascurabile, tuttavia, la percentuale di intervistati (27,4%) che
ritiene ancora limitato l'impegno del proprio sindacato in questo ambito (v. Fig.9).
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Domanda n.12.  Ritieni che nell'ambito della tua categoria vi sia sufficiente
attenzione rispetto al tema della lotta alle discriminazioni? (una risposta)

Ugualmente, c'è attenzione rispetto al fenomeno della discriminazione all'interno categoria,
ma un'alta percentuale degli intervistati ritiene che questo interesse sia limitato e non ancora
sufficiente. Ben il 34,4% degli intervistati infatti ritiene nell'ambito della propria categoria sia
dedicata poca attenzione al tema o che questo sia del tutto ignorato.

Domanda n.13.  In quali ambiti o situazioni si è espresso maggiormente questo
impegno? (max 2 risposte)

Sinora l'impegno nella lotta alla discriminazione si è manifestato attraverso iniziative di
sensibilizzazione nell'ambiente di lavoro e nell'ambito di vertenze individuali. Sono soprattutto
i funzionari ad individuare l'impegno del sindacato nel contrastare le discriminazioni nelle
vertenze individuali: ben l'81% infatti ha dato questa risposta, contro il 45,2% dei delegati.
Infine, è valutata relativamente meno soddisfacente l'azione antidiscriminatoria del sindacato
attraverso la contrattazione aziendale e di secondo livello: solo il 19,9% del totale dei casi
validi ritiene infatti che la CGIL si sia attivata portando avanti interventi di tale tipo14.

2.6 Azioni e strumenti per la lotta alla discriminazione

Domanda n. 14.  Cosa pensi che potrebbe servire principalmente per affrontare
meglio la lotta alla discriminazione? (max 3 risposte)

Emerge, oltre ad un invito generale ad informare e sensibilizzare i protagonisti, la necessità,
più nello specifico, di una contrattazione che tuteli maggiormente i lavoratori anche dalle
discriminazioni. Alla domanda n.14, infatti, la risposta "tutele contrattuali" ha ottenuto una delle
percentuali più alte di scelta (45,5%), preceduta da "informazioni sui luoghi di lavoro", con il
49,8% delle risposte, e seguita da "campagne di sensibilizzazione", con il 40,3% delle risposte
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(v. Fig.11).
Da segnalare sono alcune differenze di opinione tra funzionari e delegati e tra intervistati più
giovani e più anziani. Nel primo caso uno scarto importante è rilevato in relazione alla risposta
"leggi specifiche", data dal 30,3% dei delegati contro il 23% dei funzionari, che evidentemente
ritengono, in misura maggiore, sufficienti ed efficaci le vigenti leggi a tutela delle vittime di
discriminazione. Per i funzionari, invece, nella lotta alle discriminazioni è prioritaria la costruzione
di partenariati di soggetti con i quali cooperare in azioni di contrasto: ben il 38,5% risponde
infatti "azioni in rete", contro appena il 12,8% dei delegati.
Le differenze più significative tra le risposte dei più giovani e dei più anziani riguardano invece
la necessità d'informazione. Secondo i più giovani (meno di 34 anni) sarebbe necessaria una
maggiore informazione sui diritti all'interno del sindacato stesso; inversamente, per i più anziani
(oltre 50 anni) lo strumento più efficace per affrontare le discriminazioni è l'informazione sui
diritti all'interno dei luoghi di lavoro. Dunque, se i primi ritengono necessaria una maggiore
preparazione da parte dei soggetti impegnati nella tutela dei diritti che consenta un più efficace
impegno nella protezione e nel sostegno delle vittime di discriminazione, i delegati e funzionari
meno giovani credono di più in una sorta di ‘auto-difesa’ delle persone appartenenti a gruppi
a rischio di discriminazione, nei confronti delle quali è quindi prioritaria una più approfondita
conoscenza dei propri diritti.



Domanda n.15.  Quali leggi, regolamenti e/o direttive che tutelano le persone
dalle discriminazioni conosci e utilizzi nella tua attività sindacale? (descrivi
brevemente gli eventuali strumenti giuridici che utilizzi)

I risultati emersi dai questionari riguardo la conoscenza degli strumenti esistenti (Leggi,
regolamenti, Direttive) per contrastare ed affrontare la discriminazione pongono i evidenza
le carenze e i limiti di alcune aree di competenza per il superamento dei quali pare necessario
investire attraverso attività mirate di formazione-informazione all’interno del sindacato. Alla
domanda aperta n.15 la maggioranza degli intervistati non ha risposto o ha dichiarato di non
conoscere alcuno strumento giuridico a tutela delle vittime di discriminazione. Le conoscenze
di molti sono limitate alla Costituzione italiana, allo Statuto dei lavoratori e al contratto
nazionale.
Le pochissime risposte specifiche raccolte riguardano le Leggi per le pari opportunità tra uomo
e donna, spesso indicate in maniera generica e solo in rari casi citate singolarmente. Tra queste
viene ricordata la Legge 125/91 che regolamenta l'istituto del Comitato delle Pari Opportunità
che garantisce la parità tra i sessi nell’accesso al lavoro e sul lavoro e la Legge 53/00 sui
congedi parentali.
Alcuni intervistati ricordano gli strumenti legislativi a tutela dei disabili. Anche in questo caso
vi si fa riferimento principalmente in termini generici. Quando è nominata la legge specifica,
si tratta della Legge 68/99 che fissa le norme per il diritto al lavoro dei disabili, promovendone
l’inserimento e l’integrazione lavorativa nel mondo del lavoro.
Altrettanto poche le risposte raccolte riferite alla normativa di tutela in caso di mobbing e le
risposte contenenti un particolare riferimento alla Legge 626/94.
Nessuno segnala la normativa che tutela le persone straniere dalla discriminazione come gli
articoli 42 e 43 del Testo Unico sull'immigrazione e il Decreto legislativo 215 del 2003 che ha
recepito la Direttiva Europea 43/00 sulla parità di trattamento fra persone indipendentemente
dalla "razza" e dall’origine etnica. Allo stesso modo non è ricordato il Decreto legislativo 216/03
con il quale il Governo italiano ha recepito la Direttiva europea 78/00 che mira a stabilire uguali
diritti e pari opportunità per le persone in materia di occupazione e formazione e che bandisce
la discriminazione fondata sulla religione, la disabilità, l’età o l’orientamento sessuale.

Domanda n.17. Queste leggi, regolamenti e/o direttive vengono sempre rispettate
dalle aziende/enti? (una risposta)

Con la domanda n.17 si è chiesto agli intervistati se le leggi, i regolamenti e le direttive
conosciute vengono rispettate dalle aziende. Il dato che emerge è alquanto critico; soltanto
il 22% degli intervistati, infatti, ritiene che le leggi siano generalmente rispettate dalle aziende;
ben il 78% delle risposte, invece, è negativo: le leggi sono sempre trasgredite dalle aziende
o sono rispettate soltanto in alcuni casi (v. Fig 12).
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E' possibile notare alcune interessanti differenze d'opinione riguardo alle modalità di risposta
più estreme. I delegati ritengono in misura maggiore dei funzionari che le aziende ignorino
la legislazione vigente in materia di discriminazioni (22,9% contro il 9,5% dei funzionari);
viceversa una quota più elevata di funzionari considera le aziende  sufficientemente osservanti:
il 28,6% ha risposto "sì, spesso" contro il 18,3% dei delegati.
Risposte diverse sono state raccolte anche tra intervistati più giovani e più anziani. Il giudizio
dei primi è più severo: il 28,6% degli intervistati con meno di 34 anni  giudicano le aziende
per niente rispettose delle leggi; più ottimisti invece gli intervistati di età superiore ai 50 anni,
dei quali soltanto il 3% condivide l'opinione dei più giovani.

Domanda n.18.  Pensi che nella tua categoria vi siano aziende/enti che hanno
adottato misure per prevenire e combattere le discriminazioni? (max 3 risposte)

Alla domanda n. 18, la maggioranza degli intervistati (il 37,5% dei casi validi) ha risposto "non
so" (v. Fig.13). Tale risultato potrebbe essere indicativo di una comunicazione ridotta tra aziende
e rappresentanti del sindacato in relazione all'adozione o meno di strumenti o misure di tutela
dei lavoratori dalle discriminazioni, oppure di una limitata conoscenza da parte degli intervistati
dei possibili strumenti di controllo e contrasto delle discriminazioni.
E' interessante notare come la conoscenza di questi strumenti nelle aziende sia molto scarsa
tra gli intervistati più giovani (meno di 34 anni), il 54,3% dei quali risponde di non conoscere
alcun provvedimento di questo tipo, contro il 36% degli intervistati di età compresa tra i 35




