
 

1

 
Rapporto del Governo I ta liano ai sensi dell art . 2 2 della Cost ituzione 
O.I .L. sull applicazione delle disposizioni della Convenzione n. 1 1 1 del 
1 9 5 8 concernente  Discrim inazione ( im piego e professione) .      

Le polit iche in favore della non discrim inazione hanno subito una evoluzione 
posit iva nel corso di quest i ult im i anni grazie soprat tut to all im pulso im presso 
dalla Com unità Europea in favore dell afferm azione del pr incipio di parità di 
trattamento e pari opportunità in tutti gli Stati Membri.  

La nozione di eguaglianza, lim itata alla sola quest ione econom ica, si è 
progressivam ente estesa per abbracciare alt r i aspet t i r ilevant i quali quello 
dell accesso, della form azione e prom ozione professionale e delle condizioni di 
lavoro.  

Ai fini della redazione del rapporto in ogget to si r it iene opportuno fare 
r ifer im ento alla norm at iva più recente in m ateria: il D. Lgs. n. 215 del 9 luglio 
2003 (allegato n. 1) sulla parità di t rat tam ento t ra le persone 
indipendentem ente dalla razza e dall or igine etnica,di at tuazione della diret t iva 
2000/ 43/ CE e il D. Lgs .n 216 del 9 luglio 2003 (allegato n. 2) sulla parità di 
t rat tam ento in m ateria di occupazione e di condizione di lavoro,  di at tuazione 
della direttiva 2000/78/CE. 
I decret i legislat ivi in esam e sono st rut turat i in m aniera sostanzialm ente 
speculare r icalcando l im pianto delle diret t ive.   

Articolo 1  

Negli art t . 1 dei D. Lgs. n. 215 e 216 vengono enucleat i gli ogget t i delle 
disposizioni in essi contenute, precisamente: 

- at tuazione della parità di t rat tam ento indipendentem ente dalla razza e 
dall or igine etnica, disponendo le m isure necessarie affinché le differenze 
di razza o di or igine etnica non siano causa di discrim inazione, anche in 
un ot t ica che tenga conto del diverso im pat to che le stesse form e di 
discriminazione possono avere su donne e uom ini, nonché dell esistenza 
di forme di razzismo a carattere culturale e religioso. 

- at tuazione della parità di t rat tam ento t ra le persone indipendentem ente 
dalla religione, dalle convinzioni personali, dagli handicap, età, ed 
orientam ento sessuale, per quanto concerne l occupazione e le condizioni 
di lavoro.      
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Nell art . 2 di ent ram bi i decret i viene fornita la nozione di discrim inazione 
diretta e indiretta.

 
La discrim inazione diretta si verifica quando per religione, convinzioni 
personali, per handicap,per età o per orientam ento sessuale, una persona è 
t rat tata m eno favorevolm ente di quanto sia, sia stata o sarebbe stata t rat tata 
un alt ra in analoga situazione ; quella indiretta

 
si at tua quando una 

disposizione, un cr iter io, una prassi, un at to, un pat to o un com portam ento 
apparentem ente neut r i possono m et tere le persone che professano una 
determ inata religione o ideologia di alt ra natura, le persone portat r ici di 
handicap, le persone di una part icolare età o di un orientam ento sessuale in 
una situazione di part icolare svantaggio r ispet to ad alt re persone . 
Vengono incluse nella nozione di discrim inazione anche le molestie cioè quei 
com portam ent i indesiderat i, post i in essere per uno dei m ot ivi di cui all art . 1, 

aventi lo scopo o l effet to di violare la dignità di una persona e di creare un 
clim a int im idatorio, ost ile, degradante, um iliante e offensivo e l ordine di 
discrim inare a causa della religione, delle convinzioni personali, 
dell handicap,età o orientamento sessuale. 
Nella definizione di m olest ie r ient ra, alt resì, quell insiem e di condot te datoriali 
definito com e mobbing. Tale fat t ispecie è st rut turata in m aniera da 
r icom prendere un am pia categoria di at t i vessatori at tuat i con sistem at icità per 
un certo periodo di tem po,cosicché la connotazione discrim inatoria r ileva sia 
com e una delle m odalità con cui il m obbing si può at teggiare, sia com e 
comportamento illegittimo in se. 
Olt re ai decret i legislat ivi citat i si sot tolinea che il tem a di non discrim inazione 
t ra uomo 

 

donna e della parità di t rat tam ento è consolidato nel nost ro 
ordinam ento ed ha t rovato espressione tanto a livello cost ituzionale nell art . 37 
1° com m a della Cost ituzione quanto a livello di legislazione ordinaria Legge  
n.903 del 1977. Da ult im o la m ateria è stata ogget to, a livello com unitar io, di 
una specifica direttiva 2002/73/CE recepita in Italia con il D. Lgs. n. 145 del 30 
m aggio 2005 (più am piam ente illust rato in r isposta all art . 1 della dom anda 
diretta).   

Articolo 2   

Per quanto at t iene l am bito di applicazione va notato che il D. Lgs. 216/ 03 ai 
sensi dell art . 3 si applica a tut t i gli individui che vivono o lavorano nell Unione 
Europea, sia nel set tore pubblico che nel pr ivato ed include am bit i quali 
l occupazione ed il lavoro, com presi i cr iter i e le condizioni per l assunzione, le 
condizioni di lavoro, l accesso a tut t i i t ipi e livelli di or ientam ento e form azione 
professionale, perfezionam ento e r iqualificazione professionale, inclusi i t irocini 
professionali. 
Vi è poi un nucleo di esenzioni in parte com une al D. Lgs.215/ 03, in parte 
specifico del D. Lgs.216/03.    
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Quanto al pr im o gruppo, sono fat te salve dall applicazione dei decret i 
legislativi:  

- le differenze di trattamento che, in ragione della natura dell at t ività  
lavorat iva o per il contesto in cui essa viene espletata, siano dovute a 
caratteristiche che costituiscono un requisito essenziale e determinante; 

- e le differenze di t rat tam ento, che pur r isultando indiret tam ente 
discrim inatorie siano giust ificate ogget t ivam ente da finalità perseguite 
at t raverso m ezzi appropriat i e necessari . 

I l novero delle esenzioni specificatam ente previste dal D. Lgs.216 è più am pio 
rispetto a quello del D. Lgs.215, include infatti: 

- le disposizioni vigent i in m ateria di ingresso e soggiorno di paesi terzi, 
sicurezza sociale, tutela della salute, tutela dell ordine pubblico, 
prevenzione dei reati, stato civile, forze armate limitatamente ai fattori di 
età ed handicap; 

- la valutazione delle carat ter ist iche ai fini dell idoneità alle funzioni svolte 
dalle forze armate, dai servizi di polizia, soccorso e penitenziari; 

- le disposizioni che prevedono accertam ent i di idoneità al lavoro e quelle 
che prevedono la possibilità di t rat tam ent i differenziat i in relazione agli 
adolescent i, ai giovani, ai lavoratori anziani e a quelli con persone a 
carico det tat i dalla natura del rapporto e dalle legit t im e finalità di 
polit ica del lavoro, di m ercato del lavoro e di form azione professionale . 

- I nfine, sono fat te salve le differenze di t rat tam ento basate sulla 
professione di una determ inata religione o di determ inate convinzioni 
personali che siano prat icate nell am bito di ent i religiosi o alt re 
organizzazioni pubbliche o private, qualora tale religione o tali 
convinzioni personali, per la natura delle at t ività professionali svolte da 
det t i ent i o organizzazioni o per il contesto in cui esse sono prestate 
cost ituiscono requisito essenziale, legit t im o e giust ificato ai fini dello 
svolgim ento delle m edesim e at t ività. Si t rat ta delle cosiddet te 
organizzazioni di tendenza, in cui l adesione ideologica del lavoratore alle 
convinzioni professate dal datore di lavoro cost ituisce un requisito 
essenziale del rapporto. 

I n ogni caso, la disciplina delle esenzioni va valutata alla luce delle 
inform azioni sul punto che gli Stat i m em bri sono tenut i a t rasm et tere alla 
Com m issione Europea al fine di valutare la legit t im ità dei casi st ret tam ente 
lim itat i in cui può essere giust ificata una disparità di t rat tam ento.   

Articolo 3  

I n ent ram bi i decret i ai sensi dell art . 4, avverso gli at t i discrim inatori, è 
r iconosciuta tutela giur isdizionale at t raverso una form a di azione civile 
particolarmente snella.    
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I nolt re, t ra gli intervent i di sostegno r ient ra la m odifica, da parte del 
D.Lgs.216, dell art . 15 della Legge 300/ 70 (statuto dei lavoratori) il cui 
ambito di tutela risulta ampliato; con la nuova formulazione viene ribadita la 
nullità di qualsiasi atto o patto diretto a:  

-a) subordinare l occupazione di un lavoratore alla condizione che aderisca o 
non aderisca ad una associazione sindacale ovvero cessi di farne parte;  

-b) licenziare un lavoratore, discrim inarlo nella assegnazione di qualifiche o 
m ansioni, nei t rasferim ent i, nei provvedim ent i disciplinari, o recargli 
alt r im ent i pregiudizio a causa della sua affiliazione o at t ività sindacale 
ovvero della sua partecipazione ad uno sciopero. 
I l secondo com m a precisa che: le disposizioni di cui al com m a precedente 
si applicano alt resì ai pat t i o at t i diret t i a fini di discrim inazione polit ica o 
religiosa, di handicap, di età o basata sull or ientam ento sessuale o sulle 
convinzioni personali . 
Viene precisato che il giudice può provvedere al r isarcim ento del danno 

 

anche non pat r im oniale - , e ad ordinare la cessazione del com portam ento, 
la r im ozione degli effet t i, ed eventualm ente anche la predisposizione di un 
piano di r im ozione delle discrim inazioni accertate e la pubblicazione del 
provvedimento. 
Nella quant ificazione del r isarcim ento del danno il giudice deve tenere conto 
anche dell eventualità che la discrim inazione cost ituisca una r itorsione ad 
una precedente azione giudiziale o una reazione ad un com portam ento del 
soggetto volto ad ottenere il rispetto del principio di parità di trattamento. 
E prevista la possibilità di azioni collet t ive esercitate dalle rappresentanze 
locali  delle organizzazioni nazionali m aggiorm ente rappresentat ive a livello 
nazionale. Le rappresentanze locali dei sindacat i m aggiorm ente 
rappresentativi possono divenire part i processuali anche nel contenzioso in 
materia di discriminazioni. 
Le azioni collettive possono essere di 2 tipi: in nome, per conto o a sostegno 
del sogget to passivo della discrim inazione oppure diret te, nei casi di 
discrim inazione collet t iva, qualora non sia possibile individuare le persone 
lese. 
Quanto al piano st ret tam ente probatorio sia la Diret t iva 2000/ 78/ CE che la 
2000/ 43/ CE prevedevano espressam ente un inversione dell onere 
probatorio a carico del convenuto. Dal m om ento che la prova della 
discrim inazione o del m obbing si r ivela part icolarm ente difficile in giudizio, il 
fat to che sia il convenuto a dover dim ost rare l assenza di at t i discrim inatori 
è un elem ento di fondam entale im portanza per rendere 

 

com e previsto 
dalle diret t ive com unitar ie - la tutela in giudizio effet t iva, m a i decret i 
legislat ivi, non recepiscono il pr incipio dell inversione dell onere probatorio e 
pertanto devono r itenersi operant i le norm ali regole processuali per cui è 
l at tore a dover provare i fat t i che deduce anche se in form a m eram ente 
presuntiva.   
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Tale volontà di discostarsi dalle prescrizioni com unitar ie è conferm ata anche 
dalla relazione di accom pagnam ento al decreto legislat ivo che afferm a la 
previsione di una radicale inversione dell onere della prova è apparsa non 
st ret tam ente conform e ai pr incipi del nost ro ordinam ento giuridico e perciò 
la legge com unitar ia ha optato per un regim e di prova presunt iva per il 

quale non vi è una vera e propria inversione dei carichi probatori, ma  
sem plicem ente un principio di favore per la parte debole che agisce in 
giudizio . Verrebbe così int rodot to un regim e bilanciato per il quale, pur 
non esonerando espressam ente il r icorrente dall onere della prova, si 
considera necessaria e sufficiente la prova presunt iva, con l ausilio 
aggiunt ivo dei dat i stat ist ici . 
Allo stato, com unque r isulta fondam entale, anche per il possibile ut ilizzo in 
sede processuale, la raccolta di dat i ed inform azioni relat ive alle diverse 
realtà. 
Con l art . 7 del D. Lgs. 215/ 03 viene ist ituito un Ufficio per la prom ozione 
delle pari opportunità e per la r im ozione delle discrim inazioni per razza o 
origine etnica, presso la Presidenza del Consiglio con funzioni di cont rollo, 
garanzia, prom ozione della parità di t rat tam ento, dell operat ività degli 
st rum ent i di tutela, avente il com pito di svolgere, in m odo autonom o e 
im parziale, at t ività di prom ozione della parità e di r im ozione di qualsiasi 
form a di discrim inazione fondata sulla razza o sull or igine etnica, anche in 
un ot t ica che tenga conto del diverso im pat to che le stesse discrim inazioni 
possono avere su donne e uom ini, nonché dell esistenza di form e di 
razzismo a carat tere culturale e religioso (cosiddet te discrim inazioni 
multiple/o incrociate).   

Articolo 4 e 5  

All art . 3 dei decret i legislat ivi in esam e nei com m i 3,4,e 5 vengono indicat i 
gli atti che non costituiscono discriminazioni. 
Al com m a 6 del D. Lgs.215/ 2003 è stabilito che non cost ituiscono, at t i di 
discrim inazione, ai sensi dell art . 2, quelle differenze di t rat tam ento che, pur 
r isultando indiret tam ente discrim inatorie, siano giust ificate ogget t ivam ente 
da finalità legit t im e perseguite at t raverso m ezzi appropriat i e necessari. Per 
il D. Lgs.216/ 2003 in part icolare, resta ferm a la legit t im ità di at t i diret t i 
all esclusione dallo svolgim ento di at t ività lavorat iva che r iguardi la cura, 
l assistenza, l ist ruzione e l educazione di sogget t i m inorenni nei confront i di 
coloro che siano stat i condannat i in via definit iva per reat i che concernono 
la libertà sessuale dei minori e la pornografia minorile.        
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Articolo 6  

Va infine segnalato che quando il com portam ento di un privato o della 
pubblica am m inist razione produce una discrim inazione per m ot ivi razziali, 
etnici, nazionali o religiosi, il giudice può, su istanza di parte, ordinare la 
cessazione del com portam ento pregiudizievole e adot tare ogni alt ro 
provvedim ento idoneo, secondo le circostanze, a r im uovere gli effet t i della 
discriminazione. 
Ai sensi dell art . 5 del D. Lgs.216/ 2003, è statuito, inolt re che le 
rappresentanze locali delle organizzazioni m aggiorm ente rappresentat ive a 
livello nazionale, in forza di delega, r ilasciata per at to pubblico o scrittura 
privata autent icata, a pena di nullità, sono legit t im ate ad agire ai sensi 
dell art . 4, in nom e e per conto o a sostegno del sogget to passivo della 
discrim inazione, cont ro la persona fisica o giur idica cui è r ifer ibile il 
com portam ento o l at to discriminatorio.     

Domanda diretta   

Articolo 1   
-Molestie sessuali  

Sulla quest ione relat iva alla legislazione di tutela delle m olest ie sessuali in 
data 30 m aggio 2005 è stato em anato il D. Lgs. n. 145 di At tuazione della 
Diret t iva 2002/ 73/ CE in m ateria di parità di t rat tam ento t ra gli uom ini e le 
donne, per quanto r iguarda l accesso al lavoro, alla form azione e alla 
promozione professionale e le condizioni di lavoro  (v. allegato n. 3). 
Tale decreto legislat ivo nel recepire le indicazioni contenute nella Direttiva 
del 2002 aggiunge un tassello fondam entale all ordinam ento nazionale, già 
abbastanza det tagliato per quanto r iguarda la tutela cont ro le 
discrim inazioni di genere sui luoghi di lavoro, m a carente sot to il profilo 
della tutela delle molestie sessuali. 
E stato pertanto colm ato un vuoto che, di fat to, im pediva una effet t iva 
tutela in caso di m olest ia e che veniva tam ponato con provvedim ent i 
adottati solo in alcune realtà lavorative. 
I n alcuni casi gli ent i pubblici o privat i 

 

in prevalenza le Pubbliche 
Amministrazioni 

 

si sono dotat i di regolam ent i o codici di condot ta con 
efficacia circoscritta e limitata alla singola realtà lavorativa 
Con il D. Lgs. n. 145 la tutela è stata uniform ata ed estesa a tut to il m ondo 
del lavoro. Nel m erito si r ileva che la norm a interviene sia a m odificare il 
concet to di discrim inazione diret ta ed indiret ta, che a classificare ex novo le 
m olest ie sessuali inquadrandole nell am bito delle discrim inazioni di genere, 
riprendendo quanto indicato nella direttiva comunitaria. 
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Anche se non espressam ente specificato nel testo del decreto legislat ivo in 
esam e, la tutela delle m olest ie sessuali sui luoghi di lavoro dovrebbe essere 
equiparata alla tutela prevista per le discrim inazioni di genere; pertanto 
assogget tata agli stessi st rum ent i giur idici ed affidata alle stesse figure di 
garanzia, previste dalla legge. 
Si tratta, in particolare, di poter utilizzare tutte le procedure giudiziali e non, 
previste dall art . 8 del D. Lgs. n. 196 / 2000, per il t ram ite della 
Consigliera/e di parità territorialmente competente. 
Qualora le Consigliere/ i di parità provinciali ( com petent i per i casi di 
discrim inazione individuale) e regionali ( com petent i in caso di 
discrim inazione collet t iva) r ilevino l esistenza di discrim inazioni possono 
avvalersi delle procedure di conciliazione previste dai cont rat t i collet t ivi o 
possono prom uovere il tentat ivo di conciliazione ai sensi dell art . 410 del 
codice civile o dell art . 69 bis del D. Lgs. n. 29/ 1993, m odificato dal D. Lgs. 
n. 165/2000. 
Le Consigliere/ i di parità provinciale possono anche agire in giudizio su 
delega della persona interessata o effet tuare un intervento a sostegno dei 
giudizi int rapresi dalle lavorat r ici. La/ il Consigliera/ e nazionale (nei casi di 
r ilevanza nazionale e le Consigliere/ i  regionali hanno invece t itolar ità per 
promuovere autonome azioni in giudizio di carattere collettivo. 
Va segnalato inolt re che at tualm ente l ufficio del Consigliere/ a nazionale si è 
at t ivato per la creazione di un sistem a di m onitoraggio da realizzarsi 
mediante la com pilazione on- line da parte di tut te le Consigliere/ i di parità, 
di una scheda di r ilevazione con la quale sarà possibile effet tuare la 
r icognizione num erica delle denunce pervenute agli Uffici terr itor iali, la 
natura, i m ot ivi della discrim inazione segnalata (esem pio: 
individuale/ collet t iva; m aternità, ret r ibuzione ecc.) , nonché, l evoluzione 
della stessa denuncia ( r isoluzione in sede conciliat iva, azione posit iva, 
azione in giudizio ecc). ciò consentirà di porre le basi per la creazione di una 
banca dat i nazionale che perm et terà di osservare la consistenza del 
fenomeno delle discriminazioni in genere. 
Una im portante novità int rodot ta dal D. Lgs. n. 145/ 2005 r iguarda la 
possibilità, per le persone lese da m olest ie sessuali, di ot tenere il 
risarcimento del danno anche non patrimoniale.  
I nfine, il divieto di discrim inazione basata sul sesso è stato esteso, dal 
set tore del lavoro dipendente, ad alt re form e di lavoro subordinate e al 
settore del lavoro autonomo. 
I l divieto è esteso anche al cam po dell affiliazione, dell at t ività di 
organizzazioni di lavoratori o datori di lavoro o di qualunque organizzazione 
i cui m em bri esercit ino una part icolare professione ed alle prestazioni 
erogate da tali organizzazioni. 
In data 20 gennaio 2005 è stato adottato, in conformità ai principi contenuti 
nella Raccom andazione della Com m issione Europea del 27 novem bre 1991, 
il Codice di condot ta nella lot ta cont ro le m olest ie sessuali per il personale 
del com parto m inisteri presso il Ministero dell I nterno (v. allegato n. 4) ad 
oggi, però, non è possibile fornire inform azioni sull applicazione poiché    
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l operat ività è subordinata alla nom ina della Consigliera/ e di fiducia che non 
è ancora avvenuta.  

I l Codice di condot ta del Ministero del Lavoro ist ituito il 18/ 11/ 1999 
(v.allegato n. 5) ed adot tato il 10 dicem bre 1999 con Protocollo d intesa 
firm ato dall Am m inist razione e dalle OO.SS, si prefigge l obiet t ivo della 
prevenzione di m olest ie a sfondo sessuale e, nel caso in cui esse si 
verifichino, si pone a garanzia di un r icorso im m ediato e sem plice a 
procedure adeguate per affrontare il problem a e prevenirne il r ipetersi, al 
fine di garant ire un contesto lavorat ivo non com prom esso da r icat t i e 
ritorsioni conseguenti ad episodi di molestie sessuali. 
Ad oggi non si regist ra un applicazione dello stesso a casi concret i, m ent re 
vanno evidenziate alcune iniziat ive int raprese per darne m aggiore 
conoscenza: t ra queste la realizzazione t ram ite int ranet di uno sportello a 
disposizione dei dipendenti di questa Amministrazione.    

-Divieto di discriminazione   

I n m erito  agli aspet t i connessi all at tuazione delle norm e contenute nei 
decreti legislativi 215 e 216 del 9 luglio 2003 si precisa che: ai sensi dell art . 
6 del citato D. Lgs n. 216 ent ro il 2 dicem bre 2005 e successivam ente ogni 
5 anni, il Ministero del Lavoro e delle Polit iche Sociali t rasm et terà alla 
Com m issione Europea una relazione contenente le inform azioni relat ive 
all applicazione del suddet to decreto. 
Per quanto r iguarda l Ufficio previsto dall art . 7 del D.Lgs.215 del 2003 nel 
novem bre 2004, presso la Presidenza del Consiglio dei Minist r i 

 

Dipart im ento per le Pari Opportunità è stato ist ituito l UNAR 

 

Ufficio per la 
prom ozione della parità di t rat tam ento e la r im ozione delle discrim inazioni 
fondate sulla razza o origine etnica . 
Tale Ufficio ha il com pito di verificare l efficacia degli st rum ent i di tutela, 
prom uovere l effet t iva parità di t rat tam ento per r im uovere qualsiasi form a 
di discrim inazione fondata sulla razza o l or igine etnica, realizzare costant i 
iniziat ive di inform azione e sensibilizzazione per accrescere l at tenzione e la 
conoscenza dell opinione pubblica sui tem i dell integrazione razziale e porre 
le condizioni concrete per realizzare efficaci polit iche di integrazione che 
garant iscano una convivenza pacifica im prontata tanto alla tutela dei dir it t i 
inviolabili dell uom o quanto al r ispet to della nost ra cultura. 
La nuova norm at iva consente a chiunque si consideri vit t im a di una 
discrim inazione, sia diret ta che indiret ta o di una m olest ia fondata sul 
m ot ivo della razza o dell or igine etnica, di agire in giudizio at t raverso 
un azione rapida ed efficace, per l accertam ento o la r im ozione del 
comportamento discriminatorio.     
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L azione può essere esercitata individualm ente o, per delega, at t raverso 
un associazione o ente operante nel campo della lotta alle discriminazioni. 
Per realizzare tale com pito, l Ufficio raccoglierà le denunce delle vit t im e di 
possibili fenom eni discrim inatori, fornendo un assistenza im m ediata, 
accom pagnandole alt resì nel percorso giurisdizionale, qualora esse decidano 
di agire in giudizio per l accertam ento e la repressione del com portam ento 
lesivo.    

Articolo 2   

Nel corso del 2003 si è evidenziato un elevato tasso di discrim inazione 
cumulata nei confronti dei lavoratori immigrati rispetto agli italiani. 
Gli appartenent i ad alcune m inoranze etniche sono espost i in m isura 
maggiore ad un insieme di fattori di rischio, quali, ad esempio, la probabilità 
di r isiedere in aree deprivate e in abitazioni sovraffollate e con livelli di 
igiene scadenti. 
Sono carat ter izzat i, inolt re, da un tasso di disoccupazione m aggiore, 
indipendentem ente da età, sesso, qualifiche professionali e luogo di 
residenza.   

Al fine di com bat tere la discrim inazione nei confront i dei lavoratori m igrant i 
e le m inoranze etniche nel m ondo del lavoro sono state avviate una serie di 
indagini in diversi paesi europei t ra cui l I talia. 
I r isultat i della r icerca, indir izzata a r ilevare eventuali discrim inazioni 
nell assunzione, di persone, nello specifico, di nazionalità m arocchina 
r ispet to ai nazionali, hanno consent ito di afferm are che nel nost ro Paese 
certam ente sono docum entabili episodi di discrim inazione verso i giovani 
migranti e che non si tratta di casi estremi o sporadici. 
Per quanto r iguarda i set tor i del m ercato del lavoro esam inat i l edilizia 
registra il più basso tasso di discriminazione, mentre i set tor i dell indust r ia e 
dei servizi si equivalgono con quasi il 42%. 
I lavori di servizio nella ristorazione (52,2% di discriminazione netta rispetto 
al 33,8% del com m ercio e al 36,7% di alt r i servizi) 

 

att ività che r ichiedono 
contatto con la clientela  presentano maggior difficoltà per i marocchini. 
Per quanto r iguarda le dim ensioni delle im prese si è constatato che m aggior 
discrim inazione si regist ra nelle piccole im prese r ispet to a quelle di m edia e 
grande dim ensione; ciò si può spiegare con il fat to che nelle prim e il 
selezionatore è dest inato a lavorare fianco a fianco del nuovo assunto ed 
esprim e facilm ente il suo orientam ento discrim inatorio, m ent re nelle grandi 
aziende le procedure più standardizzate evitano quanto m eno che il 
candidato straniero venga respinto al primo contatto. 
Per arginare fenom eni di tale t ipo è stata avviata una cam pagna di 
com unicazione cont ro le discrim inazioni razziali il cui scopo è quello di far 
accrescere la consapevolezza delle problem at iche sulla discrim inazione 
m ediante l inform azione diret ta ai cit tadini.  
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Devono essere alt resì fat t i notevoli passi a livello polit ico per sanare una 
situazione di cosiddet ta em ergenza esclusione sociale , per quanto 
r iguarda soprat tut to la popolazione st raniera im m igrata da Paesi 
terzi,percorrendo le st rade dell inserim ento nel m ercato del lavoro ed 
impegnando maggiori somme per il programma nazionale di integrazione.  
A livello giur isprudenziale di est rem o r ilievo in term ini di lot ta alla disparità 
di t rat tam ento basata sulla razza ed est razione nazionale è la sentenza n. 
19378 del m aggio 2005 della Quinta Sezione Penale della Corte di 
Cassazione (v. allegato n. 6) , che ha conferm ato la condanna inflit ta dalla 
Corte di Appello di Torino, r itenendo che il term ine m arocchino anche se 
r ifer ito ad una persona di quella provenienza etnica, può essere ingiurioso e 
indice di discrim inazione razziale . 

La Suprem a Corte ha stabilito, infat t i, che sostant ivare l agget t ivo che 
r iflet te la provenienza etnica di una persona ed apost rofare quest ult im a in 
tal m odo,, con evidente at teggiam ento di scherno, cost ituisce ingiuria, che 
si connota, di chiaro intento di discrim inazione razziale, rendendo così più 
r iprovevole sot to il profilo sogget t ivo la condot ta offensiva . I l r ispet to dell 
alt rui persona esige che ad essa ci si r ivolga appropriatam ente, m ediante 
l uso del nom e o del cognom e . 
Per quanto r iguarda infine la r ichiesta inolt rata dalla Com m issione sulle 
statistiche che illustrino la posizione delle minoranze etniche nel mercato del 
lavoro ad oggi è possibile fornire dat i r iguardant i il num ero di st ranieri 
resident i in I talia e dei perm essi di soggiorno r ilasciat i fino al 2003 dist int i 
per m ot ivo della presenza e sesso; per m ot ivi di lavoro e sesso; per classe 
di età e sesso; per stato civile e sesso ( v. allegato n. 7)   

-Eguaglianza di opportunità di trattamento tra uomini e donne  

Sul tem a ad integrazione di quanto già indicato nel rapporto sulla 
Convenzione n. 100 del 1951 punto 2 della dom anda diret ta si com unica 
che ai sensi dell art . 7 D. Lgs 196/ 2000 (v. allegato n. 8) le Pubbliche 
Am m inist razioni debbono predisporre piani t r iennali di azioni posit ive 
tendent i ad assicurare, nel r ispet t ivo am bito, la r im ozione degli ostacoli che 
di fat to im pediscono la piena realizzazione delle pari opportunità nel lavoro 
tra uomini e donne.  

Det t i piani, al fine di prom uovere l inserim ento delle donne nei set tor i e nei 
livelli professionali nei quali esse sono sot torappresentate, favoriscono il 
r iequilibr io della presenza fem m inile nelle at t ività e nelle posizioni 
gerarchiche ove sussiste un divario fra i generi non inferiore a due terzi. 
Relat ivam ente ai piani t r iennali le Consigliere/ i di parità terr itor ialm ente 
com petent i svolgono sia la funzione di st im olo e consulenza per la relat iva 
predisposizione, sia di verifica formale degli stessi.    
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A tut t oggi non esistono dat i sullo stato di at tuazione della norm a, pertanto 
è difficile procedere alla valutazione degli effet t i prodot t i. Per ovviare a tale 
carenza, un Gruppo di lavoro, cost ituito nell am bito dell at t ività della rete 
delle Consigliere/ i di parità, avente per ogget to lo studio e 
l approfondim ento delle tem at iche relat ive a tut te le fat t ispecie di azioni 
posit ive previste dalle leggi, sta predisponendo un prim o m onitoraggio, 
r ivolto agli ent i terr itor iali ( regioni, province e com uni) finalizzato alla 
r icognizione stat ist ica sul num ero dei piani t r iennali adot tato dalla pubblica 
amministrazione e sulla relativa tipologia.  

Alt ra m isura contenuta nella legge per l incent ivazione della presenza 
fem m inile in im pieghi e posizioni professionali elevat i ( applicabile 

 

anche 
in questo caso 

 

nelle at t ività e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un 
divario t ra i generi non inferiore a due terzi) stabilisce che nelle pubbliche 
am m inist razioni in occasione tanto di assunzioni, quanto di prom ozioni, a 
fronte di analoga qualificazione e preparazione professionale t ra i candidat i 
di sesso diverso, l eventuale scelta del candidato di sesso m aschile deve 
essere accompagnata da una esplicita adeguata motivazione.  

I n m erito alle inform azioni r ichieste dalla Com m issione sull im pat to causato 
dall adozione delle m isure r iguardanti la r iform a del m ercato del lavoro sul 
lavoro fem m inile e sulla necessità di evitare che le donne subiscano 
svantaggi nei term ini e nelle condizioni di lavoro, si com unica che un 
Gruppo di lavoro della Rete nazionale delle consigliere/ i di parità si sta 
occupando di valutare gli effet t i prodot t i sul lavoro fem m inile dalla citata 
r iform a e, sarà cura dello scrivente Ufficio fornirne i relat ivi dat i non appena 
saranno elaborati.  

Per quanto r iguarda infine le m isure adot tate per favorire la r ipart izione più 
equa delle responsabilità familiari tra uomini e donne, si ram m enta che l art . 
9 della Legge n. 53 dell 8 m arzo 2003 (v allegato n. 9) ha int rodot to form e 
di flessibilità dell orario, con r ifer im ento in via prior itar ia, m a non esclusiva, 
alla cura dei figli, prevedendo cont r ibut i a favore di aziende che applichino 
accordi cont rat tuali che prevedano azioni posit ive per la flessibilità, in 
particolare: 
a) proget t i art icolat i per consent ire al lavoratore padre o alla lavorat r ice 

madre di usufruire di particolari forme di flessibilità di orario; 
b) program m i di form azione per il reinserim ento dei lavoratori dopo il 

periodo di congedo; 
c) proget t i che consentono la sost ituzione del t itolare di im presa o del 

lavoratore autonom o, che benefici del periodo di astensione obbligatoria 
o dei congedi parentali, con altro imprenditore o lavoratore autonomo.      
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Con successivo Decreto I nterm inisteriale a firm a del Minist ro del Lavoro di 
concerto con il Minist ro per la Solidarietà Sociale ed il Minist ro per le Pari 
Opportunità, in data 15 m aggio 2001 (v. allegato n. 9) sono stat i definit i i 
criteri e le modalità per la concessione dei contributi sopra citati. 
Relat ivam ente alla let tera a) del citato art . 9 si r it iene che t ra i vari 
intervent i finanziabili possono r ient rare i cost i aggiunt ivi del lavoro ad 
esem pio, nell ipotesi del part - tim e, di st rum entazione, st ret tam ente 
im putabili al proget to, quali ad esem pio l acquisto e l installazione di 
postazioni per il telelavoro, l acquisto dei relat ivi software, l acquisto e la 
collocazione di orologi m arcatem po per part icolari form e di flessibilità degli 
orari. 
Con r ifer im ento alla let tera b) sono finanziabili le at t ività relat ive alle ore di 
form azione, prom osse dall azienda, affit to aule, acquisto m ateriale e spese 
per i docenti, che rientrano nel normale orario di lavoro. 
Con r ifer im ento alla let tera c) possono essere finanziat i i cost i di lavoro 
aggiunt ivo, sostenut i per la sost ituzione del t itolare. Stante la peculiar ità di 
tali proget t i e del set tore d intervento e considerat i il loro carat tere 
sperim entale, devono essere individuate intese a livello nazionale e/ o 
terr itor iale t ra le associazioni datoriali, cioè tali intese possono anche 
st ipularsi t ra le singole im prese che aspir ino al finanziam ento e le 
associazioni datoriali di appartenenza. Gli accordi sindacali devono essere, 
altresì, dettagliati, individuando il contenuto del relativo progetto. 
Possono inolt re essere am m essi al finanziam ento i cost i derivant i da azioni 
di consulenza aziendale finalizzate allo studio di individuazione, 
proget tazione e fat t ibilità degli intervent i, per una  m igliore organizzazione 
degli strumenti di flessibilità. 
Nella valutazione dei progetti vanno individuate tre fasi: 
- am m issibilità alla valutazione dei proget t i, da parte dell Am m inist razione; 
- selezione dei progetti effettuata dalla Commissione ad hoc istituita; 
- approvazione ed am m issione al finanziam ento, totale o parziale, dei 

proget t i già selezionat i dalla Com m issione da parte del Ministero del 
Lavoro e delle Polit iche Sociali, fase in cui , sui proget t i approvat i 
dall Am m inist razione, ai fini dell am m issione al finanziam ento, sarà 
applicato il criterio cronologico. 

I l quadro com plessivo delle r ichieste presentate al Ministero del Lavoro 
nell arco tem porale di vigenza dello st rum ento di legge, m ost ra un lento m a 
sensibile cam biam ento dell at teggiam ento delle aziende verso la possibilità 
di rendere più flessibile la propria organizzazione in r isposta alle esigenze di 
cura familiare dei lavoratori. 
I proget t i presentat i nel periodo 2001-2004 sono in totale 342, di cui 166 
sono stati ammessi a finanziamento. 
I n part icolare, i dat i relat ivi al 2004 conferm ano la tendenza posit iva, 
facendo regist rare un increm ento sia dei proget t i presentat i sia di quello dei 
progetti finanziati.    
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I proget t i pervenut i nel 2004 sono in totale 128 ( + 34 r ispet to all anno 
precedente) e quelli am m essi a finanziam ento sono 67 ( + 20 r ispet to al 
2003) . I l raffronto t ra le diverse annualità m ost ra com e l aum ento della 
domanda di conciliazione sia in progressivo consolidamento. 
Analizzando nel m erito l ogget to alla base delle r ichieste di finanziam ento e 
quindi la t ipologia di azioni sopra citate che si intende sperim entare em erge 
un quadro chiaro circa la domanda di flessibilità orientata alla conciliazione. 
Poco m eno della m età dei proget t i (47% ) m ira a realizzare una m aggiore 
flessibilità dei tem pi di lavoro, quota che diviene m aggioritar ia (68% ) se si 
considera la t ipologia di azione che com bina più m isure, che nella quasi 
totalità dei casi propone abbinamenti comprensivi di flessibilità oraria. 
I nolt re è da apprezzare il tentat ivo di im postare azioni com posite, 
at t raverso proget t i di conciliazione m ult im isura (21% ) ,che solitam ente 
prevedono l integrazione t ra intervent i di flessibilità oraria e program m i di 
form azione per facilitare il r ient ro in azienda al term ine di un congedo di 
m aternità o parentale. Significat iva anche la dom anda di azioni di 
sost ituzione che rappresenta il 24% delle r ichieste com plessivam ente 
pervenute. 
Per quanto r iguarda le azioni di flessibilità in senso st ret to il periodo in 
esam e m ost ra, infine, l addensarsi delle proposte proget tuali su alcune 
opzioni specifiche: il telelavoro (23% ) , il part - t im e reversibile (20% ) e 
l orario flessibile (19% ) (v. allegato n. 11)  

Nel com unicare infine che tut te le Organizzazioni datoriali e sindacali, 
r iportate in allegato (allegato n. 12) sono state invitate a fornire le proprie 
osservazioni sulla Convenzione in esam e, si r iportano a com pletam ento del 
presente rapporto quelle form ulate dal Coordinam ento nazionale donne 
CISL.(allegato n. 13).            

mtl        
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Elenco allegati:  

1)  D.Lgs. n .215 del 9 luglio 2003 
2)  D.Lgs. n. 216 del 9 luglio 2003 
3)  D.Lgs. n. 145 del 30 maggio 2005 
4)  Codice di condot ta nella lot ta cont ro le m olest ie sessuali per il personale 

del com parto dei m inisteri presso il Ministero dell I nterno 
5)  Codice di condotta del Ministero del Lavoro del18/11/1999 
6)  Sentenza n. 19378 m aggio 2005 della V° Sezione Penale della Corte di  

Cassazione 
7)  Tabelle I STAT sui resident i st ranieri resident i in I talia e perm essi di 

soggiorno, dist int i per m ot ivo della presenza e sesso; lavoro e sesso; 
classe di età e sesso; stato civile e sesso. 

8)  D.Lgs. n. 196 del 23 maggio 2000 
9)  Legge n. 53 dell 8 m arzo 2000 
10) Decreto Interministeriale Ministero del Lavoro del 15 maggio 2001 
11) Tab. 1 e 2 su proget t i presentat i per t ipologia di azione ed azione di 
flessibilità proposte nel periodo 2001 -  2004 
12) Elenco organizzazioni datoriali e sindacali. 
13) Osservazioni del Coordinamento nazionale donne CISL.                           
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