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Il progetto Istat-UNAR: più indagini, più attori
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Report Istat-UNAR pubblicato l’11 novembre 2020
IL DIVERSITY MANAGEMENT PER LE DIVERSITÀ

LGBT+ E LE AZIONI PER RENDERE GLI AMBIENTI

DI LAVORO PIÙ INCLUSIVI. Anno 2019

https://www.istat.it/it/archivio/250150

Gruppo di lavoro: Edge, 

Arcilesbica, Mit, Ra.ne rainbow

network, Gay center, Azione trans, 

Polis aperta, L'altro circolo, Arcigay, 

Gay lex, Coordinamento lgbt 

treviso, Parks liberi e uguali, Cgil 

nuovi diritti, I ken, Circolo Mario 

Mieli, Famiglie arcobaleno, Rete 

genitori rainbow

Report Istat-UNAR pubblicato il 24 marzo 2022
L’INDAGINE ISTAT-UNAR SULLE DISCRIMINAZIONI

LAVORATIVE NEI CONFRONTI DELLE PERSONE

LGBT+ (IN UNIONE CIVILE O GIÀ IN UNIONE). Anni

2020-2021. https://www.istat.it/it/archivio/268470

https://www.istat.it/it/archivio/250150


Principali fenomeni indagati

 Diffusione di politiche di diversity su diversità riconducibili a

 Genere

 Età 

 Cittadinanza

 Nazionalità e/o etnia

 Convinzioni religiose

 Disabilità

 Orientamento sessuale e identità di genere

L’Indagine sulle imprese (1)
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Principali fenomeni indagati

 Diffusione di politiche di diversity sulle diversità LGBT+ e tipi di azioni/pratiche: 

 Formalizzazione dell’adesione ai principi di non discriminazione e inclusione dei lavoratori LGBT+ in uno o più 

documenti interni

 Eventi formativi rivolti al top management e/o ai lavoratori, Iniziative di promozione della cultura di inclusione e 

valorizzazione della diversità LGBT+

 Misure ad hoc per i lavoratori transgender, Permessi, benefit e altre misure specifiche per i lavoratori LGBT+

 Competenze organizzative e/o figure professionali che si occupano anche delle diversità (inclusa la diversità LGBT+) 

 Sostegno dell’impresa alle attività di un gruppo interno di lavoratori che si occupa della diversità LGBT

 Anno di inizio delle politiche di DM (prima o dopo la c.d. Legge Cirinnà)

 Comunicazione di tali politiche verso l’esterno: Sponsorizzato eventi organizzati dalla comunità LGBT+, Finanziato 

associazioni LGBT+, Partecipato a eventi organizzati dalla comunità LGBT+, Organizzato eventi di sensibilizzazione 

o convegni su temi legati alla diversità LGBT+, Svolto altre attività a supporto della comunità LGBT+

 Motivi adozione/non adozione politiche di DM per le diversità LGBT+

 Applicazione c.d. Legge Cirinnà

L’Indagine sulle imprese (2)
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 Nel 2019, oltre un quinto delle imprese (il 20,7%, pari a oltre 5.700 unità) ha adottato almeno una misura 
non obbligatoria per legge con l’obiettivo di gestire e valorizzare le diversità tra i lavoratori legate a 
genere, età, cittadinanza, nazionalità e/o etnia, convinzioni religiose o disabilità 

 Nelle imprese di grandi dimensioni maggiore attenzione all’adozione e applicazione di misure di DM
che, infatti, coinvolgono il 34% delle imprese di grandi dimensioni (con almeno 500 dipendenti), a fronte 
del 19,8% delle imprese più piccole (50-499 dipendenti)

 Le misure di DM che riguardano la disabilità e il genere: adottate dal 15,9% e dal 12,7% delle imprese, tra 
quelle di maggiori dimensioni (con 500 e più dipendenti), tali percentuali superano il 25%

 Le misure di DM legate alle diversità per età: adottate dal 10,4% delle imprese (19,5% di quelle di grandi 
dimensioni)

 Le misure di DM legate a cittadinanza, nazionalità e/o etnia: 9,7% (16,3% delle grandi imprese)

 Le misure di DM legate alle convinzioni religiose:  9% (12% delle grandi imprese)

 Il 5,1% delle imprese con almeno 50 dipendenti (pari a oltre mille imprese) ha adottato almeno una 
misura ulteriore rispetto a quanto già stabilito per legge, volta a favorire l’inclusione dei lavoratori LGBT: 
4,4% nel caso di 50-499 dipendenti al 14,6% per le imprese di dimensioni maggiori

L’Indagine sulle imprese (3)
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 Gli ambiti prevalenti di 

applicazione del DM, non 

obbligatori per legge, tra le 

imprese con almeno 50 

dipendenti al 2019 sono la 

disabilità (15,9%) e il 

genere (12,7%) 

 Domanda dettagliata sulle 

misure a favore delle 

persone LGBT+
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L’Indagine sulle imprese (4)



L’Indagine sulle imprese (5)
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 Dal punto di vista territoriale emergono differenze marcate



 Le misure maggiormente adottate 

sono quelle destinate ai lavoratori 

transgender: possibilità per i lavoratori 

transgender di usare servizi igienici, 

spogliatoi, ecc. in modo coerente con 

la propria identità di genere (3,3%) e 

diritto di esprimere la propria identità 

(2%)

 2,1% delle imprese ha realizzato 

iniziative di promozione della cultura 

di inclusione e valorizzazione LGBT+

 La dimensione di impresa come 

fattore discriminante (da 4,4% a 

14,6%)

 DM per le diversità LGBT+ più diffuso, 

in termini relativi, tra le imprese più 

giovani e nel settore dei servizi

L’Indagine sulle imprese : le misure per le diversità LGBT+
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o 78,7% non ne è emersa la necessità

o 23,8% le misure di legge già approvate 

sono sufficienti 

o 23,2% l’ambiente di lavoro è già inclusivo

o Le risposte non risentono in maniera 

significativa del variare della classe 

dimensionale dell’impresa

L’Indagine sulle imprese: le motivazioni per la NON adozione di misure o strumenti LGBT+
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 Fra le imprese che non hanno mai adottato

misure o strumenti di DM per le diversità

LGBT+, non obbligatori per legge, solo il 2,9%

pensa di adottarli nei prossimi tre anni



Indagine condotta a cavallo tra il 2020 e il 2021 

Questionario web per tutte le persone che, al 

primo gennaio 2020, dalle LAC risultano in 

unione civile o già in unione civile per 

scioglimento unione o decesso del partner: oltre 

21 mila persone

 Fornire un quadro informativo sulla percezione 

e diffusione di forme di discriminazione, 

minacce e aggressioni che le persone LGBT+ 

possono aver subito in Italia, in vari contesti, 

approfondendo in particolare l’ambito lavorativo 

(es. coming out, ricerca di lavoro, attività 

lavorativa, clima e relazioni negli ambienti di 

lavoro, azioni intraprese a seguito di episodi di 

discriminazione) 

L’esperienza delle persone LGBT+: l’indagine sulle persone unite o già in unione
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Dati anagrafici e composizione della famiglia

Status socio-economico

Condizione lavorativa

Autoidentificazione LGBT+ e coming out (esclusa sfera lavorativa)

Unione civile

Esperienze a scuola o università

Esperienze in ambito lavorativo: coming out, discriminazione in fase di accesso al lavoro, nel 

lavoro, clima ostile in ambito lavorativo, microaggressioni sul lavoro, azioni 

Luoghi di vita ed esperienze di discriminazione

Percezione discriminazione verso le persone LGBT+

Minacce e aggressioni

Rapporto con il mondo/associazionismo LGBT+

Azioni auspicabili

L’indagine sulle persone LGB unite o già in unione: i principali fenomeni indagati
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 La popolazione delle persone in unione civile o che lo sono state in passato, omosessuali e 

bisessuali, che vive in Italia si caratterizza per un’elevata partecipazione al mercato del lavoro. 

Causa il livello di istruzione elevato e del profilo maturo, la stragrande maggioranza è occupata 

(77%) o lo è stata in passato (22,5 %), solo una quota irrisoria non ha mai lavorato (0,5%).

Una persona su cinque ritiene che il proprio orientamento sessuale l’abbia svantaggiata nel corso 

della vita lavorativa in termini di avanzamenti di carriera e crescita professionale, riconoscimento 

e apprezzamento delle proprie capacità professionali

 Il 40,3% riferisce, in relazione all’attuale/ultimo lavoro svolto , di aver evitato di parlare della vita 

privata per tenere nascosto il proprio orientamento sessuale

 Le micro-aggressioni sono “brevi interscambi quotidiani che inviano messaggi denigratori ad 

alcuni individui in quanto facenti parte di un gruppo, insulti sottili (verbali, non verbali, e/o visivi) 

diretti alle persone spesso in modo automatico o inconscio” (Sue, 2010) che possono avere effetti 

sullo stato di benessere psico-fisico di una persona. Secondo l’indagine, circa sei persone su 

dieci  hanno sperimentato almeno una forma di micro-aggressione in ambito lavorativo legata 

all’orientamento sessuale (tra quelle rilevate). 

L’indagine sulle persone LGB unite o già in unione: alcuni risultati
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FIGURA 1. PERSONE IN UNIONE CIVILE O GIÀ IN UNIONE CHE DICHIARANO DI ESSERE STATE SVANTAGGIATE NEL 

CORSO DELLA VITA LAVORATIVA PER MOTIVI LEGATI ALL'ORIENTAMENTO SESSUALE (a) PER TIPO DI SVANTAGGIO 

E ORIENTAMENTO SESSUALE. Anni 2020-2021, valori percentuali

L’indagine sulle persone LGB unite o già in unione: alcuni risultati
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  ORIENTAMENTO SESSUALE 

TOTALE 

  
Lesbica Gay 

Bisessuale 
(femmina) 

Bisessuale 
(maschio) 

Almeno una micro-aggressione  
(% sul tot. delle persone in unione civile  
o già in unione) (a) 

63,3 61,3 58,0 61,2 61,8 

MICRO-AGGRESSIONI  % su quanti hanno dichiarato di aver subito almeno una micro-aggressione 

Di sentire qualcuno definire una persona come frocio o usare in 
modo dispregiativo le espressioni "lesbica", “è da gay” o simili 

94,1 91,4 90,4 89,4 92,1 

Che le si chiedesse della sua vita sessuale  36,2 39,7 42,3 37,9 38,7 

Che i suoi modi di gesticolare, parlare, vestire venissero imitati 
per prendersi gioco di lei 

9,8 21,8 5,5 8,1 17,3 

Che si desse per scontata la sua disponibilità sessuale 9,6 15,6 14,5 17,5 13,8 

Che il/la suo/a partner non venisse invitato/a a eventi sociali  10,6 12,2 15,1 13,0 11,8 

Che si insinuasse che lei avesse ottenuto la sua posizione 
lavorativa solo in quanto omosessuale o bisessuale 

2,6 6,2 2,0 10,9 5,0 

 

PROSPETTO 1. MICRO-AGGRESSIONI LEGATE ALL’ORIENTAMENTO SESSUALE VISSUTE NELL’ATTUALE/ULTIMO 

LAVORO IN ITALIA. Anni 2020-2021, valori percentuali

L’indagine sulle persone LGB unite o già in unione: alcuni risultati



 Il lavoro di questi ultimi 4 anni ha permesso di iniziare a colmare il gap informativo che era stato 

evidenziato nelle diverse strategie relative a LGBT+ e RSC

 Il completamento delle attività previste dall’attuale accordo Istat-UNAR

 Il PSN (Programma Statistico Nazionale) 2017-2019, quello 2020-2022. Il consolidamento dei 

risultati ottenuti nel prossimo PSN 2023-2025 e della collaborazione Istat-UNAR e di quella con le 

Associazioni LGBT+

Rendere stabile nella produzione statistica ufficiale la raccolta di informazioni e la diffusione di 

indicatori riferiti ai temi della discriminazione e inclusione e relativi all’orientamento sessuale e 

all’identità di genere delle persone

Report su DM imprese https://www.istat.it/it/archivio/250150

Report su persone LGB in unione civile https://www.istat.it/it/archivio/268470

Considerazioni conclusive
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https://www.istat.it/it/archivio/250150
https://www.istat.it/it/archivio/268470


Grazie!


