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1. Mobbing o Bullyng?

"Bullyng" in Inghilterra e Australia;mobbing”in Scandinavia e Germania, "molestia sul luogo di

lavoro" oppure "maltrattamento” o soltanto recergeta "abuso a livello emotivo™ negli Stati Uniti.

L'economia diventa globale, cresce la competizioaka battaglia per conquistarearket sharee

sempre piu forte € la pressione esercitata surdawo.

Al fine di definire gli atti di molestia sessualedescriminatoria, nonché il piu recente fenomenb de

bullyng o mobbing,é utile ricorrere alla formula elaborata recentetmatalla Commissione Europea,

nella quale la violenza viene cosi definitsituazione in cui la persona viene maltrattata ssalita in

circostanze legate al lavoro, scaturendone un‘egplio implicita minaccia alla sua sicurezza e alla

sua salute”

Le ricerche sul fenomeno delobbingsono iniziate in Scandinavia nei primi anni '80prioblema é

emerso prima in Svezia, e successivamente in Fliidae Norvegia. Negli ultimi anni e stata

riconosciuta grande importanza allo stress da taeadl numero di ricerche e cresciuto rapidamente.

| risultati di recenti studi effettuati in Europ8tati Uniti e Australia hanno mostrato come l'abuso

psicologico ed emotivo Ifullying o ‘mobbing), piuttosto che la violenza fisica, rappresentiiao

minaccia piu rilevante per i lavoratori.

Una recente ricerca della Confederazione austealifisindacati ha rilevato che lo stress é I'eldmen

che maggiormente mette a repentaglio la sicuredaasalute sul luogo di lavoro (ACTWustralian

Confederation of Trade Union2000).

Le seguenti stime forniscono una dimensione ecoceimi termini di costi della violenza sul luogo di

lavoro:

* in Germania, il costo diretto del mobbing per upiigsa di 1.000 dipendenti & stato calcolato in
circa 200.000 DM ogni anno, e il costo indirettdl®.000 DM per anno;

* negli Stati Uniti, uno studio déNational Safe Workplace Institutéia stimato che i costi totali per
la violenza sul luogo di lavoro ammontavano a piguattro miliardi di US$ nel 1992.

Il mobbinge un problema crescente in Australia, Austria,iDanca, Germania, Svezia, Gran Bretagna

e Stati Uniti. In Svezia, si e stimato chenbbbingsia all'origine del 115% dei suicidi.

Secondo Le Nouvel ObservateUrla percentuale piu elevata di lavoratori sot&ip@ pratiche di

mobbinge presente nel Regno Unito con il 16.3%, seguitia @&vezia con il 10.2%, dalla Francia con

il 9.9%, mentre in Italia si rileva che soltanto4il2% di lavoratori sono vittime delle pratiche di

mobbing
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(Fonte “Le nouvel Observateur” ripreso da I'Espoeds| 25 febbraio 1999, p. 168 nell’articolo “coswfre! E' un caso di

ordinariomobbing”)

A livello internazionale hanno cominciato ad int=marsi al problema anche le grandi Organizzazioni
specializzate dellONU, come I'OMS (Organizzazionendiale della sanitd) che definisce la salute
come uno stato completo di benessere fisico, meetabciale, e I'lLO (Organizzazione internazionale
del lavoro) che ha promosso azioni contro la vipdéesul luogo di lavoro. L'ILO, in un recente stydio
intitolato "La violenza sul lavoro: la minaccia lde”, ha chiarito come non tutta la violenza s&cé

e ha riconosciuto il grande impatto sul lavoro @efiolenza psicologica, categoria a cui ha ricotmlot
diversi comportamenti, tra cui anchenlbbbinged il bullyng Da questo studio emerge, dunque, un
nuovo approccio alla violenza sul lavoro, che btiisce uguale enfasi sia ai comportamenti lesivi
dell'integrita fisica del lavoratore, sia a queltie mirano ad intaccare il suo equilibrio psicatogi

Nei prossimi paragrafi verranno prese in esamsperenze maturate in questo campo da alcuni paesi
europei ed extraeuropei con particolare riguartm saluzioni giuridiche elaborate a livello nornvati

e/o giurisprudenziale per contrastare il fenomeno.



2. Quale tutela giuridica in Europa?

2.1- Paesi scandinavi

| paesi scandinavi sono stati, come gia evidenZrafarecedenza, i pionieri del pieno riconoscimento

normativo delmobbinggrazie al fondamentale contributo fornito daglidstdel Prof. Heinz Leymann

negli anni '80. Il riferimento alle implicazioni igslogiche che un ambiente di lavoro umanamente

ostile puo avere sulla salute delle persone ersepte, nelle leggi scandinave sull'ambiente diravo

gia dalla seconda meta degli anni '70: piu precisaendal 1975 in Danimarca, e a partire dal 1977 in

Norvegia e Svezia. L'esplicito richiamo al fenomeletie molestie morali all'interno dei testi normat

si & avuto, pero, soltanto in tempi piu recendi,itrl993 e il 1994, in seguito a specifici studestifici

in materia.

In Svezig 'Ente nazionale per la Salute e la Sicurezzal8se ha emanato, in data 21 settembre 1993,

una specifica ordinanza, entrata in vigore il 3X20e.994, recante misure contro qualsivoglia fodina

"persecuzione psicologica" negli ambienti di layomtesa quali'..ricorrenti azioni riprovevoli o

chiaramente ostili intraprese nei confronti di satigavoratori, in modo offensivo, tali da deterrane

il loro allontanamento dalla collettivita che operei luoghi di lavoro”L'ordinanza affida al datore di

lavoro la principale responsabilita riguardo afj@mizzazione e programmazione dell'attivita di favo

in modo da prevenire ed impedire il verificarsifdhomeni di vittimizzazione. Attribuisce, inoltre,

particolare importanza, pari a quella dei fattorodline fisico o tecnico, agli aspetti psicologisociali

e organizzativi dell'ambiente di lavoro.

Per la prima volta, in un provvedimento con valagemativo, e stato fatto esplicito riferimento al

concetto di'mobbing o "bossing.

Il provvedimento fornisce ai datori di lavoro pr&giindicazioni su come affrontare il problema della

persecuzione psicologica in via preventiva attrswel sostegno dei comitati aziendali e l'interagio

continua tra la dirigenza e i dipendenti. In parftce 'ordinanza prevede alcuni principi fondanadint

cui i datori di lavoro devono attenersi nell’orgarazione dell’attivita lavorativa della loro aziend

1) il datore di lavoro e tenuto a pianificare ed ofigaare il lavoro in modo da prevenire, per quanto
possibile, ogni forma di persecuzione nei luogHasioro;

2) il datore di lavoro deve informare i lavoratori,nctborme adeguate ed inequivocabili, che queste
forme di persecuzione non possono essere assohttoderate nel corso dell'attivita lavorativa;

3) devono essere previste procedure idonee ad indiredmmediatamente i sintomi di condizioni di

lavoro persecutorie, l'esistenza di problemi ingrefi'organizzazione del lavoro o eventuali



carenze per quanto riguarda la cooperazione creopo<ostituire il terreno adatto all'insorgere di
forme di persecuzione psicologica durante I'aiildtvorativa,

4) qualora poi, nonostante l'attivita preventiva, @rifichino ugualmente fenomeni dnhobbing
dovranno essere adottate immediatamente efficatiraoisure volte anche ad individuare le
eventuali carenze organizzative causa dell'inserget fenomeno;

5) il datore di lavoro dovra, infine, prevedere fordiaiuto specifico ed immediato per le vittime del
mobbing

L'intervento normativo svedese puo, dunque, essmmesiderato un vero e proprio codice

comportamentale per la gestione delle relazionasical’interno dei luoghi di lavoro.

Diversamente dalla Svezia, Morvegia ha preferitooptare per una tutela a livello legislativo del

mobbingattraverso l'introduzione di una specifica premms nella legge sulla tutela dellambiente di

lavoro del 1977 ad opera del § 12 della legge Bgrgp 1994, n. 41, che cosi recitat lavoratori non

devono essere esposti a molestie o ad altri corapwhti sconvenienti.....E’ evidente il diverso
approccio seguito dai due legislatori: mentre ijalamento svedese menziona espressamente |l

mobbing la legge norvegese contiene un riferimento pitegeo e parla piu semplicemente di

molestie e comportamenti sconvenienti da cui ibfatore deve essere difeso. Al riguardo non si

mancato di evidenziare come una previsione corgenrischi di ricomprendere molteplici ipotesi di

vessazioni ai danni dei lavoratori non solo di meatinterna all’organizzazione aziendale ma anche

quelli derivanti da cause esterne. A gqueste leggttosservazioni risponde direttamente la relaztne
accompagnamento alla legge, nella quale si affetmeal’ampia portata della definizione e il risuttat

di una precisa scelta legislativa che mira a gaeoha tutela a tutto campo del lavoratore sodjudi

lavoro ed in particolare e finalizzata aakSicurare un ambiente di lavoro che non esporigadratori

a sforzi psicologici di entita tali da influire naivamente sul rendimento e sullo stato di salute”.

In realta, anche prima dell’intervento legislatigiel 1994, le vittime dmobbingpotevano ottenere

tutela giuridica nell'ordinamento norvegese. Si, ardatti, formata una copiosa giurisprudenza in

materia tra cui si segnala in particolare la pramamella suprema Suprema Corte norvegese del 27

maggio 1993, nella quale ihobbingviene definitoquale fenomeno inclusivo di tuttle forme di

molestia, tormenti, esclusioni, tendenze a sturzioascherzare in modo offensivo ed umiliante ¢he s

protraggono continuativamente per un certo templo’ tale occasione la Corte ha ritenuto di poter

ravvisare il fondamento giuridico del diritto delvbratore al risarcimento del danno fisico e psichi
subito a seguito dei comportamenti vessatori débrdadi lavoro o dei colleghi, nelle norme sulla
responsabilita per colpa con tutte le problematiche ci0 comporta sul lato probatorio per



I'affermazione dell'imputabilita del fatto sottgrofili soggettivi (dolo o colpa del soggetto aganed
oggettivi (verifica della sussistenza del nesssabutra azione ed evento).

In relazione alla concezione scandinavarmebbing,e importante rilevare come alla categoria delle
molestie sia ricondotto anche il fenomeno delleastié sessuali a differenza di quanto avviene nella
normativa di altri stati comunitari, come la Fran®@ la Germania, che comprendono, invece, le
molestie sessuali nella categoria delle discrimorazn ragione del sesso. La portata discriminator
del comportamento, infatti, non inerisce alla mtidesessuale in sé, ma all'eventuale comportamento
susseguente che possa avere ripercussioni sulrtagpdavoro (mancata assunzione e licenziamento
che sia conseguenza del rifiuto del molestatoje#ita, la peculiarita delle molestie sessualil@ da
richiedere un intervento normativo autonomo, distitalle tutele relative all'ambiente di lavorollaa
discriminazione in ragione del sesso. Porre l'emjaivza sostanziale tra infortuni e molestie sessual
significa rendere la disciplina alquanto debole, gmanto si priva il fenomeno della specificita
d'intervento che richiede.

Un recentissimo chiarimento riguardo al concettmdlestia sessuale e fornito dall'accordo politino,
quattro punti, che é stato raggiunto I'11 giugn®2@ra il Consiglio dei ministri del Lavoro e della
Sicurezza sociale e la Presidenza svedese deltigr@aropea con lo scopo di modificare la direttiva
76/207/CEE sulla parita di opportunita tra uomooarea. Per la prima volta viene chiarito che la
molestia sessuale e uguale alla discriminazionéa duhse del sesso. Gli Stati Membri devono
promuovere nei fatti il principio di uguale trattanto tra uomini e donne, creando le condizioni per
poter conoscere e perseguire le condotte discrioriea Punto importante dell'accordo € la prevision
dell'inversione dell'onere probatorio per effettlld quale ricade ora sul molestatore I'onere ovare

che non vi sia stata molestia.

2.2- Austria e Germania

Esplicita menzione del termimeobbingé rinvenibile nel dirittcaustriaco all'interno del piano d'azione
per la parita uome donna approvato il 16 maggio 1998. Il Piano,rd#fino delle misure per la tutela
della dignita nel luogo di lavoro, cosi recitara i comportamenti che ledono la dignita dellende e
degli uomini nel luogo di lavoro vanno annoverati particolare le espressioni denigratorie, |l
mobbing e la molestia sessuale. Le collaboratrievaho essere edotte sulle possibilita giuridiche di
tutela delle molestie sessuali”.

Diversamente dall’'ordinamento austriaco, qudé#desconon prevede attualmente alcuna specifica

normativa a difesa delle vittime dnobbing Al lavoratore vittima di condotte mobbizzanti wee



comungue garantita tutela giuridica attraversoplagazione di normative di di carattere generalstpo

a garanzia della salute e sicurezza dei lavoraddniiguardo si segnalano in particolare alcunenmer

contenute nella stessa Costituzione Federale €auite Civile tedescdrgerliches Gesetzburma

gli strumenti piu specifici per la prevenzione edaressione dehobbingsono rinvenibili nei seguenti

testi: il "Betriebsverfassungsgesetz'(BetrVG) del 23 dicembre 1988, il"Hessisches

Personalvertretungsgeset@iPVG) ed il"Bundes Personalvertretungsgesa2persVG).

Tra i diritti fondamentali dell'individuo elencattalla Costituzione Federale i seguenti articoli

costituiscono la base giuridica per la tutela diidgvoratore molestato:

« art.1. (1) La dignita dell'uomo € inviolabile. Redfarla e proteggerla € dovere di ogni Stato. (....);

e art.2. (1) Tutti hanno diritto di esprimere liberamte la propria personalita, purché non violino i
diritti altrui e non siano contrari alle regole déduon costume e dell'ordine pubblico. (2) Tutti
hanno diritto alla vita e all'incolumita fisica. Liiberta della persona e inviolabile.

e art.3. (1) Tutti sono uguali davanti alla legge. Agomini e alle donne sono riconosciuti uguali
diritti. (2) Nessuno puo essere privilegiato o daggiato per sesso, origine, razza, lingua, opinioni
politiche e religiose. Nessuno puo essere svangggulla base di impedimenti fisici.

Un principio fondamentale in materia € stabilitd dadice civile tedescoBurgerliches Gesetzbugh

del 1896, che all'art. 618 prevede Chereditore ha I'obbligo di predisporre le condimni affinché il

debitore sia protetto contro i pericoli per la viala salute nella misura in cui lo consenta la umés

della prestazione":una previsione che, nei rapporti tra lavoratore a¢o@ di lavoro, impone a

quest’ultimo di adottare ogni misura necessariagaeantire la sicurezza e I'incolumita del pregtato

nei luoghi di lavoro.

Il Burgerliches Gesetzbuché stato ribadito cento anni dopo la sua apprownazio

dall'Arbeitsschutzgesettel 7 agosto 1996, che rappresenta una sorta dianspeculare del nostro

decreto legislativo 626/94 che recepisce in It&diadirettiva del Consiglio del 1989, 89/391/CEE,
concernente l'attuazione di misure volte a promtsvemiglioramento della sicurezza e della salute
dei lavoratori durante il lavoro. Atbeitsschutzgese#dfronta indirettamente la questione debbbing
laddove si occupa dei difetti organizzativi delday, delle manchevolezze nella conduzione aziendale

e dei complessi rapporti sociali, che possono esséa base dei danni alla salute e, quindi, anlghe

mobbing

Una tutela piu specifica contro i fenomeni debbingnei luoghi di lavoro viene, come gia anticipato,

fornita da normative piu specifiche come Bletriebsverfassungsgese(BetrVG) il "Hessisches

PersonalvertretungsgesetdiPVG) ed il"Bundes PersonalvertretungsgesetgpersVG che contiene



principi per il trattamento dei dipendenti). Sitteaper lo piu di forme di cura ed assistenza prgva
contro ilmobbing.

L’art 75 del BetrVG e l'art 67 del BpersVG stalibgio che il datore di lavoro ed il Consiglio d'awla
sono tenuti a tutelare e a promuovere la liberaesspone della personalita dei dipendenti dellfedae

In particolare e previsto che il Consiglio d'amretrazione Betriebsraj e i datori di lavoro siano
obbligati a tenere colloqui mensili e ad attivaneerguali procedure di conciliazione all’interno
dell’azienda.

L’art. 80 del BetrVG attribuisce, poi, al Consiglitazienda il compito di proporre al datore di lavo

le misure che possano servire all'azienda e alfauodta; misure che il datore di lavoro e obbligatb
adottare. Gli artt. 62 del HPVG e 68 del BpersV@ltre, riconoscono: 1) il diritto del datore di
lavoro, nell’ambito del suo potedovere di sorveglianza, di interrogare i dipendeantche attraverso
questionari anonimi, sui comportamenti adottatilsaghi di lavoro e in generale su ogni elemente ch
potrebbe avere attinenza con eventuali fenomemabbingnellambiente di lavoro; 2) il diritto dei
lavoratori a ricorrere al datore di lavoro contmmportamentmobbizzanti3) il dovere del Consiglio

di prendere in esame tali ricorsi con la possibttit autorizzare il datore di lavoro a raggiungerene

di conciliazione. IIBetriebsverfassungsges€BetrVG) riconosce a tutti il diritto di ricorrer@ datore

di lavoro.

Contro ilmobbingsi puo comunque richiamare anche la responsabditérattuale del datore di lavoro
per inadempienze del contratto di lavoro.

Molto interessante €, infine, il disposto dell’18dl BetrVG che prevede che il Consiglio d'azienda
possa pretendere l'allontanamento o anche il liaerento del lavoratore che abbia disturbato la pace
aziendale ripetutamente e volontariamente. Siatrdittuna previsione che si presenta molto utile nei
casi dimobbingc.d. orizzontale in cui I'attivita molesta e es&ia da colleghi di lavoro. Il consiglio di
azienda, accertata che la causa dei turbamentgaitte lavorativa € da imputare al comportamento
vessatorio di uno o piu lavoratori potra, infadéciderne il licenziamento.

La difficolta nella valutazione giuridica di unawszione dimobbingscaturisce dalla complessita del
fenomeno che presenta una molteplicita di aspettipprtamentali che in una prima fase possono
risultare socialmente accettabili in quanto riemtiraei limiti del "consentito” ma oltre una cedaglia
tale connotazione si perde. L'onere di provare aitattere molesto del comportamento, non si
dimentichi, grava sempre smobbizzato

Per il lavoratore tedesco molestato si apre, imralcasi, anche la via della tutela penale qualara
condotta vessatoria rivesta i caratteri di un vemproprio reato quali le lesione personali sanzena



dall"art. 223 delloStrafgesetzbucH'ingiuria e I'oltraggio secondo l'art. 185 det@B, il discredito
secondo l'art. 186 dello StGB, la diffamazione asdall'art. 187 dello StGB oppure la violenzagav
secondo l'art. 240 dello StGB. In questi casiVolatore dovra presentare una apposita denuneia all
polizia o al tribunale di prima istanza oppure Ugecgla per I'attivazione del procedimento penale.
Qualora, infine, le molestie patite dal lavoratombbiano connotazione a sfondo sessuale, il
Beschatftigtenschutzgesdatesco dispone chétl datore di lavoro e i dirigenti devono tutelare
dipendenti da molestie sessuali nel luogo di lavorale tutela include anche misure preventive.
Molestia sessuale & ogni comportamento a connatazessuale che lede la dignita dei dipendenti sul
lavoro: 1) comportamenti sanzionati dal codice den2) comportamenti a connotazione sessuale che
sono chiaramente respinti dalla persona molestdta. molestia costituisce una violazione degli

obblighi contrattuali ed illecito disciplinare”.

2.3- Svizzera

Anche in Svizzera non e stata, per ora, emanatamaltegge specifica smhobbing.Al lavoratore
vittima di comportamenti molesti I'ordinamento sxe&zo garantisce, comunque, forme di tutela
adeguate attraverso l'applicazione di norme genprate a tutela della sua salute fisica e psichica
dalla legge federale sul lavoro, dal codice debbligazioni, dalla legge federale sull’'uguagliariza
donne e uomini nonché da alcune disposizioni deiiceopenale.

a) tutela pubbilicistica

Cominciando con l'analizzare la legge federale iz sul lavoro, 'art. 6, applicabile sia ai laatari
delle imprese private sia ai pubblici dipendendgicstabilisce:

“Il datore di lavoro deve prendere tutti i provveaenti, tecnicamente utilizzabili ed adeguati alle
condizioni d’esercizio dell'impresa, che in baskeasberienza si reputano necessari per proteggare |
salute dei lavoratori. Egli deve inoltre adottarette le misure che si rendano necessarie per
proteggere l'integrita personale dei lavoratori.

Egli deve segnatamente apprestare gli impianti eghoizzare il lavoro in modo da preservare il piu
possibile i lavoratori dai pericoli per la salute.

Il datore di lavoro fa collaborare i lavoratori a misure di protezione della salute. Questi somatie

a collaborare con I'imprenditore all’applicazionestle prescrizioni sulla protezione della salute”.
L'ordinanza n. 3, applicativa della legge federsig lavoro, precisa poi quali sono i settori in dui
datore di lavoro deve intervenire a garanzia dsdlate dei lavoratori:

“Il datore di lavoro € tenuto ad adottare tutte feisure necessarie per assicurare e migliorare la



protezione della salute e garantire la salute fisi psichica dei lavoratori. Egli deve in particada
fare in modo che:

a) in materia di ergonomia ed igiene le condizioni siduone;

b) la salute non sia pregiudicata da influenze fisiotl@miche o biologiche;

C) siano evitati sforzi eccessivi 0 troppo ripetitivi;

d) il lavoro sia organizzato in maniera appropriato.”

L’art. 33 della sopra citata legge federale assiaura specifica tutela alla donna nei luoghi dotav
stabilendo chefll datore di lavoro deve avere un riguardo partieoe per la salute delle donne e
vigilare per la salvaguardia della moralita. Al #rdi proteggere la salute delle donne o salvagueeda
la loro moralita, 'impiego della donna per alcutipi di lavoro puo essere, per ordinanza, vietato o
subordinato a condizioni speciali”.

Nel caso di violazione di tali disposizioni di dia pubblico, il lavoratore puo rivolgersi all'lsperato

del lavoro cantonale, competente per I'applicazidniitte le disposizioni in materia di legge fealer

sul lavoro, affinché intervenga per far cessareflese alla sua personalita. L'Ispettorato di Gnagv
denominato“Office Cantonal de l'inspection et des relations tfavail” meglio conosciuto con la
sigla OCIRT, ha emanato un’apposftarochure” per regolare le procedure da seguire nei casi di
sofferenza psicologica sul lavonmg¢bbing, nella quale viene stabilito che ogni qual vdltavoratore
lamenti di aver subito molestie morali sul lavasara tenuto a specificare, in un apposito documento
che tipo di molestia morale, tra i 45 attirdbbbingindividuati dal Leymann, é stato sottoposto e, se
possibile, dovra indicare anche la data di accadionéi ognuno di essi. Sulla base della denuncia
presentata I'OCIRT procedera, quindi, all'effetiose di un’inchiesta all'interno dell'azienda
incriminata al fine di accertare la fondatezza eleltcuse esposte dal lavoratore e di far prendere
coscienza ai vertici aziendali delle responsabititee essi hanno in queste situazioni. Una volta
accertata I'offesa alla personalita del sogget@CIRT potra richiedere alla direzione aziendale la
cessazione dei comportamenti ostili negoziando teémente con essa le contro misure da adottare
per evitare che simili situazioni si ripetano inuiw. Se, pero, I'azienda si rifiuta di collaborare
'OCIRT di fatto non dispone di alcun potere e avbratore per ottenere giustizia sara costretto a
rivolgersi alla Procura della Repubblica. L'OCIRIR, effetti, non puo in alcun caso disporre il
reintegro del lavoratore licenziato o dimissionario

b) tutela privatistica

Oltre a queste forme di tutela pubblicistica, Wdeatore svizzero molestato sul luogo di lavorgdise
anche di forme di tutela privatistica in base amiaé norme del codice delle obbligazioni (CO) ahe s



occupano di regolare i rapporti tra datore di lavedavoratore. In particolare si rivelano utdieguenti
articoli:
« lart. 328- intitolato alla “protezione della personalita theloratore” che cosi recitéNei rapporti
di lavoro, il datore di lavoro deve rispettare eopeggere la personalita del lavoratore, avere il
dovuto riguardo per la sua salute e vigilare pemantenimento della sua moralita. In particolare
deve vigilare affinché il lavoratore non subiscalestie sessuali e, nel caso in cui questo accada,
non subisca ulteriori svantaggi.
Egli deve prendere i provvedimenti, realizzabilcaedo lo stato della tecnica ed adeguati alle
condizioni dell’azienda o dell’economia domestiche I'esperienza ha dimostrato necessari per
garantire la tutela della vita, della salute e diltegritd personale del lavoratore, in quanto |l
rapporto di lavoro e la natura dello stesso consetequamente di pretenderlo.”
Si tratta di una disposizione sostanzialmente sirailcontenuti del nostro art. 2087 c.c. per lalaut
della salute e sicurezza del lavoratore nei ludgtavoro.
Ad esso si aggiunge il disposto dell’art. 49 COoselo il quale “Colui che subisce un’offesa illecita
alla sua personalita ha diritto ad una somma di @ena titolo di riparazione morale, in relaziondal
gravita dell’'offesa subita e nel caso in cui I'atgadell’offesa non abbia provveduto diversamenta al
riparazione. Il giudice puo decidere o di aumentgreesta indennita o di sostituirla con altro tipo d
riparazione.”.
Nei casi di violazione dei suddetti articoli il @atore potra rivolgersi al Tribunale civile, ilae potra
condannare il datore di lavoro, qualora ritengad&da la denuncia, a un’indennita normalmente non
superiore all’equivalente di sei mesi di salariontne non potra in ogni caso disporre la reintegreei
del lavoratore al suo posto di lavoro.
c) tutela prevista dalla legge sull’'uguaglianza ttanne e uomini.
Qualora l'attivita vessatoria abbia connotaziosif@ndo sessuale si apre anche una terza possdiilita
tutela per il lavoratore, quella prevista dallagegull’'uguaglianza tra donne e uomini che parifeca
molestia sessuale alla discriminazione in baseeabs L'art. 3 della legge stabilisce ctyer
comportamento discriminatorio si intende qualsiesmportamento inopportuno di carattere sessuale
o fondato sull’apparenza sessuale che comportsaffdla dignita della persona sul luogo di lavoro e
consista in particolare nel minacciare, promett@antaggi, imporre delle restrizioni o esercitareaun
pressione su una persona al fine di ottenere debrfadi natura sessuale.”.In questi casi
I'ordinamento garantisce una tutela molto fortechéril lavoratore potra, ed € uno dei pochi casiuin

ci0o avviene, ottenere anche la reintegrazione gsiopdi lavoro oltre naturalmente il risarcimentd d



danno patito. La competenza spetta al Tribunaldadelro o a quello Amministrativo a seconda se |l
lavoratore sia impiegato in un’azienda privata ama pubblica.

d) tutela penale

Infine il lavoratore potra, nei casi in cui le vas®ni subite rivestano anche i caratteri di urover
proprio reato, ricorrere alla tutela penalisticatco le lesioni corporali semplici (art. 124), ksioni
corporali derivanti da negligenza (art. 125), lesh all'onore e alla vita privata (art. 177) e la

violazione all'integrita sessuale (artt. 193, 191/08) garantita dal codice penale svizzero.

2.4- Belgio

In Belgio il mobbing o “harcelement moral’come viene definito in tutti i paesi francofonmerge per

ora soltanto dalla giurisprudenza in quanto il faeoo non & ancora regolato legislativamente. A fin

di garantire comunque una qualche tutela allenvétdi molestie sul luogo di lavoro sono state,afiav

in volta, utilizzate dalle corti belghe le seguardrme:

» larticolo 16 della legge sul lavoro del 1978 chabdisce il dovere di rispetto tra datore di laver
lavoratore;

* lalegge 4 agosto 1996 che mira a garantire il fsare dei lavoratori durante I'esecuzione del loro
lavoro;

« l'art. 442bis del codice penale che tutela I'indivd contro qualsiasi forma di molestia e cosi &ecit
“Chiunque molesta una persona sapendo o dovendersaghe con il proprio comportamento lede
gravemente la tranquillita della persona stessapuwito con la reclusione da un minimo di
quindici giorni ad un massimo di due anni e unatmuaa cinquanta a cento franchi belgi, o in
alternativa l'una o l'altra di queste pene. Il diéd previsto dal presente articolo non potra essere
perseguito che a querela della persona offesk’base a questa norma possono essere incriminati,
pero, soltanto episodi di molestia diretta e nosdaplice passivita serbata dal datore di lavoro
rispetto a condotte moleste verificatesi nellaazianda;

« Tlart. 10 del decreto regale del 13 maggio 1999 stabilisce che dli agenti dello stato hanno
diritto ad essere trattati con dignita e cortesianto dai superiori come dai loro colleghi e
collaboratori. Essi devono astenersi da ogni coni@mento verbale o non verbale che potrebbe
compromettere questa dignita.”.

In considerazione del vuoto legislativo esistertemateria e della crescente domanda di tutela

proveniente dai lavoratori, & stata recentemergegntata al Senato Belga una proposta di leggsiche

propone di modificare la legge del 4 agosto 1986pbsnessere dei lavoratori nell’esercizio dellalo



attivita, inserendo una disposizione per obbligarti i datori di lavoro ad adottare le misure
organizzative necessarie per prevenitecelement morahei lughi di lavoro. La proposta di legge
fornisce una definizione diarcélement morathe riprende sostanzialmente quella formulata dalla
studiosa francese di questi fenomeni, Mdance Hirigoyen:“si intende per mobbing qualsiasi
condotta abusiva e ripetuta che si manifesti comportamenti, parole, atti, gesti o scritti unilasdir
che offendono intenzionalmente la personalita,itaidh o 'integrita psicologica di una persona, eh
mettono in pericolo il suo impiego o degradanaliin@ lavorativo”. L'art. 3 prescrive quindi ai datori
di lavoro di adottare, nell’organizzazione deli\ath lavorativa, tutte le misure che si rendano
necessarie al fine di prevenire le molestie maiatianni dei lavoratori nei luoghi di lavoro; miswrhe
dovranno essere specificatamente indicate nel asgmito del lavoro, obbligatorio per ogni impresa
belga in base alla legge dell'8 aprile 1965. Sitér&n sostanza dello stesso meccanismo di coatroll
interno gia sperimentato in Belgio per combatterenblestie sessuali sul lavoro e previsto dal decre
realedel 18 settembre 1992.

Significativa appare, inoltre, la previsione delVersione dell’'onere della prova a favore delléimia

di mobbing la quale sara, pertanto, tenuta solo a fornir@rimcipio di prova rimanendo a carico del

convenuto, il presuntmobber I'onere di dimostrare che la molestia non c’éssta

2.5- Francia

A seguito della definitiva approvazione della legge200273 sulla modernizzazione sociale il 17
gennaio 2002., la Francia &, dopo la Svezia, ibseg paese comunitario ad essersi dotato di uno
strumento legislativo specifico per la lotta coritrmobbirg o megliol’harcelement moral.

La nuova legge, che contiene un’apposita seziodeala alla “lutte contre le harcélement moral au
travail” (Chapitre V), e stata oggetto di una lhrggima discussione nel Parlamento francese ngbcor
di tutto il 2001 impegnando Assemblea Nazionale®a® in tre successive letture. Il progetto dgéeg
ha cosi subito, nel corso del suo peregrinare da aamera all’altra, parecchie modificazioni ed
integrazioni.

La versione definitiva del testo, approvata in daga dicembre 2001 dallAssemblea Nazionale,
definisce cosi“harcelement moral’ "Nessun lavoratore deve subire atti ripetuti di esila morale
che hanno per oggetto o per effetto un degrad@dslhdizioni di lavoro suscettibili di ledere i ire

la dignita del lavoratore, di alterare la sua sadufisica o mentale o di compromettere il suo aweeni
professionale. Nessun lavoratore pud essere saatzipriicenziato o essere oggetto di misure

discriminatorie, dirette o indirette, in particolarmodo in materia di remunerazione, di formaziatie,



riclassificazione, di qualificazione o classifazgondi promozione professionale, di mutamento o
rinnovazione del contratto, per aver subito, outéito di subire, i comportamenti definiti nel comma
precedente o per aver testimoniato su tali compoetati o averli riferiti.”. Il legislatore francese pare
dunque accogliere una nozione abbastanza amp@odet¢tto di molestia morale nei luoghi di lavoro,
decisamente piu ampia di di quella inizialmentevizta nella prima versione del progetto di legge ch
riguardava solo le forme dnobbingc.d. verticale, ossia a quelle esercitate daiciexziendali (datore

di lavoro o suoi rappresentanti) ai danni dei lawor, senza contemplare quelle c.d. orizzontaisia
quelle che si verificano tra colleghi di lavoro. |§grima versione era stata in effetti giudicata
incompleta anche dal Consiglio economico e sodialecese chiamato ad esprire un parere in materia.
La legge appena approvata prevede, quale rimediergle la nullitd per ogni atto di modificazione
contrattuale in peius delle condizioni lavorative del dipendente (mangiorimunerazione,
assegnazione, destinazione, trasferimenti), per atgm di rottura del rapporto di lavoro (dimissian
licenziamenti), per le sanzioni disciplinari qualaiano in qualche modo ricollegabili a pratiche di
mobbingai danni dellavoratore. La norma mira cioé ad evitare che &ts0 le molestie morali il
lavoratore venga dapprima penalizzato nella sudegsmnalita e successivamente allontanato o
costretto ad allontanarsi volontariamente dal lav&i tratta di una tutela forte contromiobbingche
permette di azzerare tutte quelle conseguenze imegstl rapporto di lavoro che normalmente si
accompagnano alle molestie morali. La tutela eorafita, inoltre, dal fatto che viene prevista
I'inversione dell'onere della prova, ponendo cosiagico del molestatore I'incombenza di dimostrare
I'inesistenza delle molestie quando il lavoratotgbia presentato elementi sufficienti per lasciar
presumere l'esistenza di una molestia ai suoi d&mevisione quanto mai opportuna in considerazione
delle enormi difficolta che normalmente il lavona&dncontra in questi casi per procurarsi le prove
della molestia ai suoi danni.

La legge contiene, poi, tutta una serie di disposizche mirano a favorire la prevenzione del
fenomenomobbing nei luoghi di lavoro attraverso l'informazione travari attori delle relazioni
lavorative (datori di lavoro e vertici aziendalgvbratori, sindacati), I'attivazione di procedure d
conciliazione interne, I'estensione del concettosaute del lavoratore anche agli aspetti psicaici
psicologici della personalita, la previsione diabbligo generale in capo al datore di lavoro dilarg

sul corretto svolgimento delle relazioni sociali heoghi di lavoro e di adottare le misure, anche d
tipo disciplinare, che prevengano comportamentagsi ai danni dei lavoratori.

La nuova legge prevede, inoltre, I'introduzioneudiapposita figura di reato dedicatanabbbingcon

I'inserimento nel codice penale francese di unavawgezione intitolata, per I'appunto,’ladrcélement



moral e di un articolo, il 22283-2, che sanzionava espressaméiitdatto di molestare gli altri
attraverso comportamenti ripetuti aventi per oggaitper effetto una degradazione delle condizioni d
lavoro suscettibili di ledere i suoi diritti e laua dignita, di alterare la sua salute fisica o naato di
compromettere il suo avvenire professionaléd. pena prevista € della reclusione fino a un amteo
multa di 15.000 euros. L'opportunita di sanzionpemalmente imobbinge stato oggetto di accesi
dibattiti nel corso della discussione parlamentdre viene testimoniato anche dal fatto del susssgue
di versioni sempre diverse del testo dell’articol@uestione.

La nuova legge é stata appena pubblicatdJaulrnal officiel” francese ed entrera in vigore tra poco
ed e quindi ancora troppo presto per poter espemargiudizio sulla stessa. Fino ad ora, pealtro, i
assenza di una normativa specifica sulla matamidrancia come in molti altri paesi europei ed in
Italia, la questionenobbinge stata affrontata soprattutto a livello giurisjenziale e dottrinale. La
tutela contro ilmobbingé stata garantita dai giudici francesi con l'utibzdi strumenti legislativi
vigenti, come ad esempio, le norme sul ‘abuse d'autorité"introdotto nel codice del lavoro, le
norme penali che vietano di imporre condizionialidro incompatibili con la dignitd umana, nonché le
norme sulle molestie sessuali regolate dalla ledgje22 luglio 1992 nel caso in cui le vessazioni
abbiano connotazione sessuale o sessista.

Si ricorda infine che in Parlamento, a partire alakssione 1997998, € stato presentato anche il
progetto di legge n. 49 sulla prevenzione e lagggione delle infrazioni sessuali e la proteziogie d
minori, che mira a riconoscere una nuova figuraredito, il cd.“bizutage”, che si riferisce in
particolare a fenomeni diullismoscolastico o nonnismo, ma che non si esclude pessse esteso ali

fenomeni di molestia di vario genere che si veaific negli 'ambienti di lavoro.

2.6- Regno Unito

Nel Regno Unito, come in tutti gli altri paesi aoggssoni, per le condotte persecutorie sul lavaro p
che dimobbingsi parla normalmente dbullying at work” dal verbo inglesett bully’ utilizzato non
soltanto nel senso di “fare il prepotente” ma anciela forma transitiva di “angariare” o
“tiranneggiare” qualcuno. lbully” in sostanza non &€ dunque solo lo spaccone oldtbulbi paese ma
la persona prepotente, crudele e perversa propn dl “mobber”. Con il terming'bullyng” vengono
indicate svariate tipologie di condotte aggresswessatorie come la discriminazione, i pregiudezi,
molestie morali, le violenze e le molestie sessuialparticolare gli inglesi distinguono tfaorporate
bullying”, che & quello esercitato dal datore di lavoro osdgleriore gerarchico nei confronti dei suoi

dipendenti, dalclient bullying” che riguarda, invece, ipotesi di persecuzioniatidai destinatari



della prestazione del lavoratore: insegnanti kzdliz dagli studenti o dai genitori, impiegati
perseguitati dai propri clienti o viceversa. Sila@apoi ancora di“serial bullying” quando le
persecuzioni sono sistematicamente portate avahsiagjgetto agente nei confronti di tutti i colledh
lavoro, siano essi subordinati, sovraordinati oi gaado, ed infine di‘gang bullying” quando la
persecuzione € esercitata da un gruppo di persone.

Per quanto concerne la tutela giuridica contro feazliomeni, occorre anche qui subito precisare che
manca per ora una specifica normativa in materch@rse un progetto di legge in tal senso risulta
giacente al Parlamento britannico gia da qualcine afi tratta della legge per la tutela della deyuiel
lavoratore nei luoghi di lavoro“The Dignity at Work Bill”, che stabilisce all'art. 1 che dai
lavoratore ha diritto al rispetto della propria dita sul lavoro”. Il datore di lavoro viene considerato
responsabile di violazione di tale dirittaodni qual voltail lavoratore venga esposto, durante il
rapporto di lavoro, a molestia da parte dello stesktore di lavoro o al bullying o ad ogni altrotat
omissione o condotta che causi allarme o timorelanaratore”. Sono da considerarsi comportamenti
molesti, tra gli altri:*a) comportamenti che in piu di un’occasione risutt essere offensivi, abusivi,
maliziosi, insultanti o intimidatori; b) critichengiustificate in piu di un’occasione; c¢) applicaam di
sanzioni prive di giustificazione oggettiva; d) daiamenti peggiorativi delle mansioni o delle
responsabilita del lavoratore senza ragionevoliggiicazioni”. Il legislatore si preoccupa di precisare
che tale lista non ha carattere esaustivo delldatbt® potenzialmente vessatorie e cio al fine daey

di ingabbiare la tutela dehobbingin una definizione troppo angusta. Il fenomendatinh € molto
complesso e si realizza attraverso una moltepldiittomportamenti la cui tipizzazione in un norma
rischia di risultare limitativa. Competente a carere delle violazioni alla dignita del lavoratore é
I'industrial tribunal, il quale, se riconosce fondata I'azione, puo eamamin ordine nel quale riconosce
il diritto lamentato dal lavoratore ricorrente eopecondannare il persecutore a risarcire i dannh@nc
soltanto morali da questi subiti. Ai fini della dehinazione del danno, il giudice dovra tener conto
della gravita, della frequenza e della persistetiella condotta vessatoria perpetrata ai danni del
lavoratore. Il giudice puo, inoltre, raccomandatemmbber di adottare determinati comportamenti
miranti ad ovviare o ridurre le conseguenze negatille sue precedenti azioni vessatorie nei catifro
del lavoratore.

Purtroppo, pero, queste norme non sono ancoratemtraigore e, pertanto, la tutela giuridica di cu
oggi possono disporre i lavoratori inglesi va ri@ga in un panorama legislativo piuttosto ampio che
non sempre si dimostra idoneo a garantire un’adagpeotezione. Significativa al riguardo e la

disciplina introdotta dal'Protection from Harassment Actlel 1997, che rappresenta la principale



legge britannica per la protezione contro le maestorali ai danni di un soggetto ed é fondata sul
principio generale, contenuto nell’art. 1, in baseuale:"una persona non deve porre in essere una
condotta che possa risultare molesta nei confrdntin‘altra persona e di cui egli conosca o debba
conoscere il carattere molesto..Ne scaturisce il divieto per chiunque di assunb@reomportamento
molesto ai danni di un altro soggetto. Il presuppofondamentale per la sanzionabilita del
comportamento € la conoscenza o la ragionevoleupzeme di conoscenza da parte del soggetto
agente del fatto che la condotta risulti molestalpevittima. Per stabilire la connotazione molesta
meno di una certa condotta il giudice dovra ri@rialle valutazioni che una persona di normale
razionalita trovandosi nella medesima situaziornéaddttima potrebbe fare. Si consideri, pero, dhe
comportamento puo essere considerato molesto tolss composto da almeno due episodi di
condotta molesta. La persona giudicata colpevotaalestia rischia fino a sei mesi di reclusionena u
multa non eccedente il livello cinque della scalandard britannica. Alla condanna si aggiunge
normalmente lintimazione alla cessazione di ogtiivitgd vessatoria ai danni della vittima con
I'avvertimento che, in caso di ulteriori episodirdolestia, la condanna verra aumentata. A presa@nde
dalla condanna, la Corte pud comunque sottopamplitato a misure di sicurezza a protezione della
vittima che devono essere specificate in un appasiiine e consistono generalmente in una serie di
proibizioni dal fare qualcosa. La vittima potradgni caso domandare, in sede civile, il risarciroent
dei danni patiti, che in questo caso potranno cengere, oltre il rimborso delle perdite economiche
subite anche il ristoro dei danni morali causatiladanolestia. Si tratta, dunque, come ho gia
sottolineato, di una normativa molto importanteefficace che tuttavia non e specificatamente valta
sanzionare comportamenti diobbingnei luoghi di lavoro ma che puo prestarsi anchenatale
utilizzo.

Nel caso di molestie a carattere sessuale o coambdiscriminazioni sessuali puo essere utilizzato

“Sex Discrimination Act’del 1975.

2.7- Spagna
L’equivalente spagnolo del nostro concettonthbbinge I'"acoso moral o “acoso psichologico”,

nell’ambito del quale, peraltro, dottrina e giunisgenza spagnola disgiungotma “bossing” , nel caso

in cui le molestie morali vengano poste in essetledatore di lavoro o dai suoi rappresentanti nei
confronti dei lavoratori per motivi di riorganizzane aziendale, riduzione del personale o col sespl
obiettivo di allontanare i lavoratori scomodi eddesiderati, e“mobbing” nel caso in cui le
persecuzioni ai danni del lavoratore vengano esgecila colleghi di lavoro (superiori gerarchigari



grado o anche inferiori). In realtd i due termagibso morale mobbingvengono anche comunemente

usati come sinonimi soprattutto negli articoli deassmedia

L’ordinamento spagnolo, al pari di quello italiaea@ome si e visto di molti altri paesi europei, than

ancora approntato una normativa ad hoc in questari@aCio non di meno la questione & ampiamente

dibattuta dalla dottrina e dalla giurisprudenzagspda e, molto presto, sara discussa anche adivell
legislativo visto che recentemente, in data 23 ndwe 2001, sono state presentatéCangreso de

los deputatos”,da parte del Gruppo parlamentare socialista, dise proposte di legge miranti a

regolare normativament&atoso moral

La prima, proposicion de ley numl22/000157 intitolatdderecho a no sufrir acoso moral en el

trabajo”, si propone di modificaréEl Estatuto de los Trabajadores’ la “Ley de Procedimiento

Laboral”, la “Ley de Prevencion de Riesgos Laboralell “Ley de Infracciones Y Sanciones en el

Orden Social”,la “Ley de Funcionario Civiles del Estadcg la“Ley 30/1984 de Medidas de Reforma

de la Funcion Publica’al fine di:

1) garantire al lavoratore il diritto alla propria égfrita fisica e morale e conseguentemente il digtt
non essere esposto a pratichendbbingnei luoghi di lavoro;

2) considerard’acoso moralquale rischio lavorativo al pari di qualsiasi altrschio per la salute e la
sicurezza del lavoratore;

3) obbligare il datore di lavoro ad adottare tuttenisure, organizzative e/o repressive, che si remdan
necessarie al fine di prevenire e o reprimeaedso moralnei luoghi di lavoro soggetti al suo
controllo;

4) prevedere l'inversione dell’'onere della prova aofavdella vittima dimobbing,la quale, pertanto,
sara tenuta soltanto a fornire indizi dell'esisgerdell'acoso moralmentre rimarra a carico del
convenuto I'onere di dimostrare la legittimita @emportamenti adottati e, nel caso del datore di
lavoro, 'adeguatezza delle misure di prevenzidoaepressione adottate.

La definizione diacoso moralaccolta nel progetto di leggéSi intende per acoso moral ogni condotta

abusiva o di violenza psicologica che si realizagarma sistematica nei confronti di una persona

nell’ambito lavorativo, che si manifesta in partiaee attraverso reiterati comportamenti, parole thi a

lesivi della dignita e integrita psichica del laatore mettendo in pericolo o degradando le sue

condizioni di lavor® rispecchia sostanzialmente le definizioni, di idezione medicdegale, gia
utilizzate in altri ordinamenti europei.

Il secondo progetto di legge presentato, sempresdappo parlamentare socialista, il n. 122/000158

intitolato “Organica por la que se incluye un articulo 314 teis el Codigo Penal tipiticando el acoso



BN

moral en el trabajo”,e, invece, finalizzato a introdurre nell’'ordinarteepenale spagnolo una nuova
figura di reato sulacoso morallimitatamente alle ipotesi in cui il soggetto respabile diacoso
moral, e gia per questo condannato con sanzione ammiiist@provvedimento giudiziario, perseveri
nel comportamento vessatorio o non adotti le miseressarie per eliminarlo. La pena e aumentata nel
caso in cui il comportamento venga commesso cosabliurelazione di superiorita.
In attesa che questi provvedimenti legislativi veamg discussi dal parlamento spagnolo e si tramutino
in norme operative, dottrina e giurisprudenza spbgnincalzate dalla crescente domanda di tutela
proveniente dagli ambienti lavorativi, hanno cesaditindividuare forme alternative di tutela giuda
contro il mobbingtraendole da normative di portata generale conf&tdtuto dei Lavoratorigstatuto
de los Trabajores ET), nella legge di prevenzione dei ristahiorativi (Ley de Prevencion des Riesgos
Laborales— LPRL), nel codice penale (art. 316 dabdigo Penadl e nelle leggi sulla responsabilita
contrattuale ed extracontrattuale.
Per quanto riguarda lo Statuto dei lavoratori, sstate individuate nel suo ambito alcune normesthe
prestano bene ad essere utilizzate in casga@so moral:
» artt. 4.2.d e 4.2.e che stabiliscono rispettivamdrdiritto del lavoratoréalla sua integrita fisica”
e “al rispetto della sua intimita e dignita compre$a protezione contro offese verbali o fisiche di
natura sessuale”;
» art. 4.2.a che garantisce al lavoratore il diiditoccupazione effettiva;
e art. 20.3: che limita il potere di vigilanza e aatib del datore di lavoro in ordine all’eserciziei
compiti affidati ai lavoratori;
» artt. 39.3 e 41 che limitano il potere datorialeomine alla mobilita del lavoratore e alla modific
sostanziale delle sue condizioni di lavoro.
In caso di violazione di tali norme il lavoratoregscegliere tra due strade: 1) rivolgersi all’'isp&to
del lavoro, il quale dopo aver verificato i fatbtpa avviare procedure di conciliazione tra le iparnel
caso in cui cid non sia possibile per il rifiuto mfastato da una o dall'altra delle parti, avvidre
procedimento amministrativo sanzionatorio, ai semsil’art. 8.11 della“Ley de Infracciones y
Sanciones en el Orden Sociathe pud comportare anche l'inflizione di una mutampresa tra le
500.001 pesetas e i 15.000.000 di pesetas; 2) ravu@a procedimento davanti alfgurisdiccion
social” per I'estinzione del rapporto contrattuale edrate la relativa indennita ed il risarcimento dei
danni patiti in conseguenza datioso moralpatito.
L’acoso moralpud, pero, molto piu spesso costituire violazioledia Legge sulla prevenzione dei

rischi lavorativi (LPRL) che contiene norme volt#aaprevenzione della sicurezza e salute dei



lavoratori e stabilisce il principio generale par it datore di lavoro é tenuto ad adottare tugtenisure
che si rendano necessarie per la prevenzionesi i lavoro (art. 2 LPRL). Per rischio derivaded
lavoro si deve intendere, ai sensi dell'art. 4.2RLP“la possibilita che un lavoratore soffra un
determinato danno in conseguenza del lavoegier‘danno derivante dal lavoro”, “tutte le infermita,
patologie o lesioni sofferte a causa o in occasideélavoro” comprese a pieno titolo le lesioni di
natura psicologiche. Secondo l'attuale interpretaeidella LPRL, tra le obbligazioni di prevenzione
capo al datore di lavoro rientra anche quella dttade tutte le misure idonee a prevelimeoso moral
qualora questo possa determinare un danno alléesadu il lavoratore. Pertanto il datore di lavoro
potra essere ritenuto responsabile per violaziaie ciorme di prevenzione previste dalla LPRL sia
nel caso in cui si renda partecipe di praticheldis§ing ai danni dei lavoratori, sia nel caso in cui
permetta lo svilupparsi d&icoso moralnei propri stabilimenti, uffici, negozi o altridghi di lavoro
non adottando le misure, organizzative e sanzioleatoecessarie a prevenirlo. Anche in questi itasi
lavoratore potra domandare tutela in via altersat@’lspettorato del lavoro o alla giurisdizione
ordinaria secondo le procedure che sono state idlessommariamente sopra a proposito della
violazione delle norme dello Statuto dei lavoratori

Per quanto concerne la tutela penale, la dottripag®ola € ancora molto incerta in ordine
all’eventualita di considerat&acoso moralcome condotta delittuosa, ai sensi dell’art. 3@babdice
penale, che consiste nel ntprocurare i mezzi necessari affinché il lavoratgoessa eseguire la sua
attivita in sicurezza e nel rispetto delle normeigche, cosi da esporlo a pericoli gravi per lastita

ed integrita fisica” Si tratta, infatti, di una norma soggetta ad ntelipretazione restrittiva che, fino ad
ora, € stata sempre utilizzata soltanto con rifenitn ad un concetto tradizionale e classico direkaa

e salute del lavoro che non comprende le ipotesimdlestia morali tipiche deldicoso moral
Trattandosi poi di norma penale richiede I'accedata del dolo in capo al soggetto agente.

Qualora infine, la molestia morale provenga da ggressore o imprenditore esterno allimpresa
lavorativa in cui il lavoratore presta la propri#tivata, questi potra invocare le norme sulla

responsabilita extracontrattuale previste dagicalit1902 e 1903 codice civile spagnolo.

2.8- Unione europea

L’'Unione Europea non ha ancora fornito una risp@séeisa amobbing Come si € visto, oggi come
0oggi, sono soprattutto i legislatori nazionali ce@nno cominciando a mettere a punto misure
giuridiche di contrasto in questo campo. Tuttaui@alghe riferimento indiretto ahobbingemerge da
alcuni documenti comunitari relativi ai settori ldetutela della salute e sicurezza dei lavorattelle



condizioni di lavoro, del rispetto e della dignit@ll'individuo:

» la direttiva 76/207/CEE del Consiglio del 9 feblbrad76 relativa all'applicazione del principio di
uguaglianza tra uomini e donne per quanto concémeiego, la formazione, la promozione
professionale e le condizioni di lavoro;

« la direttiva quadro 89/391/CEE del Consiglio del didgno 1989, relativa all’applicazione delle
misure finalizzate alla promozione del migliorantenlella sicurezza e salute dei lavoratori sul
lavoro;

» la risoluzione del Consiglio del 29 maggio 1990na@@rnente la protezione della dignita della
donna e dell'uomo al lavoro secondo la qualgni comportamento indesiderato a connotazione
sessuale, o qualsiasi altro comportamento basatsssso, che offenda la dignita degli uomini e
delle donne nel mondo del lavoro, puo in detern@ingitcostanze essere contrario al principio
della parita di trattamento ai sensi degli articoB, 4 e 5 della Direttiva del Consiglio
76/207/CEE" La medesima risoluzione contempla, inoltre, tgsodella creazione di un "ambiente
di lavoro intimidatorio, ostile o umiliante" (c.tholestia ambientale);

* la raccomandazione 92/131/CEE della Commission dlelovembre 1991, sulla protezione della
dignita degli uomini e delle donne al lavoro allaatge € allegato un codice di condotta su come
evitare e combattere le molestie sessuali;

» la direttiva 2000/43/CE del Consiglio del 29 giug2@00, relativa all’applicazione del principio di
uguaglianza di trattamento delle persone indipetahe@nte dall’origine razziale o etnica;

« la direttiva 2000/78/CE, del Consiglio del 27 noween2000, che stabilisce un quadro generale per
la parita di trattamento in materia di occupaziensondizioni di lavoro e per la quale le molestie
sono da considerarsi una discriminazione in casoliportamento indesiderato adottato sulla base
della religione o delle convinzioni personali, ddghndicap, dell'eta o delle tendenze sessuali e
avente lo scopo o l'effetto di violare la dignitawha persona e di creare un clima intimidatorio,
ostile, degradante, umiliante od offensivo.

La stessa Corte di Giustizia delle Comunita Eurdpegna sua pronuncia del 12 novembre 1996 si

occupata indirettamente diobbingquando, richiesta di chiarire le nozioni di “amiii di lavoro”

“sicurezza” e “salute” richiamate dall’art. 118Aldeattato UE, ha fornito un'interpretazione molto

ampia del concetto di ambiente di lavoro e delle isoplicazioni di natura psicologica, avvicinandosi

alla concezione scandinava dell'ambiente di laveadicolarmente attenta all'integrazione psicaseci
del lavoratore nella comunita di lavoro.

In tempi piu recenti sono, peraltro, state avvigtecifiche iniziative e studi comunitari in matedia



mobbingda parte del Parlamento Europeo. Una scossa irdii@eione € venuta dal terzo rapporto
europeo sulle condizioni di lavoro nei paesi d@tamunita, predisposto dalla Fondazione Europea per
il miglioramento delle condizioni di vita e di lamdella CE (Fondazione di Dublino) e basato su
21.500 interviste tra lavoratori dipendenti allémio dell’Unione, dal quale emerge che circa il @éo
lavoratori dell’'Unione, vale a dire circa 13 miliodi persone, riferisce di essere stato sottopasto
pratiche dimobbing La percentuale & particolarmente elevata se eotadta con il 6% dei lavoratori
che sostengono di aver subito violenza fisica meghi di lavoro (4% da persone esterne allambiente
lavorativo e 2% da persone facenti parte dell'oigearione lavorativa) e con il 2% che dichiara di

essere stato molestato sessualmente.

Diffusione del mobbing in Europa
(terzo rapporto sulle condizioni di lavoro
nell'UE del 2000 a cura della Fondazione di
Dublino)
l Finlandia
W Regno Unito
16 O Olanda
14 - W Svezia
W Belgio
12 - O Francia
10 - llrlan.da
O Danimarca
8 - W Germania
B Lussemburgo
6 - O Austria
4 - O Spagna
B Grecia
2 - W Portogallo
M ltalia
0~ W Media UE-15
1




La diffusione delmobbing pur essendo presente in ogni settore produttoa significativamente da
settore a settore. Come si puo vedere nel grafieosegue, le attivitd piu colpite sono quelle della
pubblica amministrazione (con il 14% dei lavorgtda sanita e I'educazione, la ristorazione, ft@ae
alberghiero ed i trasporti, nei quali il 12% devdeatori lamenta di essere oggetto di pratiche
mobbizzantiMeno drammatica appare la situazione per gliatperagricoli e gli addetti ad elettricita,

gas ed acqua dove soltanto il 3% dichiara di esstate oggetto di vessazioni sul luogo di lavoro.
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In data 16 luglio 2001 la Commissione occupaziodea#ari sociali del Parlamento europeo, ha
presentato un’ampia relazione sulle problematiadierbbbingnella quale analizza il fenomeno sotto
vari punti di vista: definizione del fenomeno, mnca delle cause della sua rapida espansione,
individuazione degli effetti sulla salute del laatwre e sull’efficiente ed economica organizzazione
delle aziende, ricerca di strumenti efficaci pentcastarlo. Con riguardo a quest’'ultimo aspetto la
Commissione evidenzia come le lacune attualmerdgsepti nelle conoscenze subbbingrendano
ancora piu difficile I'individuazione di misure diontrasto efficaci e sollecita, pertanto, in tale

direzione le istituzioni competenti in materia (&stat e la Fondazione di Dublino) ad attivarsi.



Da un punto di vista piu strettamente giuridicordééazione evidenzia la necessita di chiarire se la
vigente direttiva quadro per la salute e la siczamezul lavoro, la n. 89/391/CEE, possa essere
interpretata estensivamente in modo da ricomprendet suo ambito applicativo anche i casi di
mobbing Secondo la Commissione occorre, cioe, stabikrd’attuale formulazione dell’art. 1, che
prevede che lo scopo della direttiva & quello ditle provvedimenti che promuovano migliori
condizioni di sicurezza e di salute per i lavorateel’ambiente di lavoro, comprenda anche le
condizioni di lavoro psichiche, sociali o psicosdiciche non sono ivi espressamente menzionate.
Stesso discorso vale per l'art. 6 della sopracithtettiva: anche qui sara necessario chiarirease |
responsabilita del datore di lavoro nella valutaeiodei rischi lavorativi e nelladozione dei
provvedimenti necessari per garantire la sicurezZizasalute dei lavoratori si estenda anche airsel
mobbing

La relazione é stata esaminata ed approvata dainarto Europeo nella seduta del 20 settembre 2001
ed allegata alla risoluzione smiobbingsul posto di lavoro. Da parte sua il Parlamentortasstati
membri, parti sociali e istituzioni comunitarieadi carico delle problematiche relativenabbbinged
invita, in particolare, la Commissione a presentametro il marzo 2002, un libro verde recante
un’analisi dettagliata sulla situazione debbbingnegli ambienti lavorativi con rifermento ad ogni
stato membro e, sulla base di detta analisi, aeptage successivamente, entro I'ottobre 2002, un
programma d’azione concernente le misure comueitamtro ilmobbing

Si segnala, inoltre, che il Parlamento europeo i@apgovveduto allistituzione, nellambito della
propria organizzazione interna, di un apposito GatmiConsultativo sulle Molestie Morali che, in bas
all'art. 3 del suo regolamenttha come compito principale la prevenzione da ogmione verbale,
fisica e professionale costituente molestia moredatro il personale, funzionari ed agenti, del
Parlamento europeo. Il comitato sulla base dellewee, delle segnalazioni ricevute o di propria
iniziativa, dispone l'audizione dei denuncianti e agni altra persona reputata utile ai fini
dell'istruzione della pratica”.

La Commissione europea ha gia avuto modo di ocsugatle problematiche dehobbingquando ha
messo mano alla riorganizzazione interna dei preiptemi di lavoro ed in particolar modo in sede di
elaborazione del “Libro bianco per la riforma de@@mmissione” con il quale la Commissione si
propone appunto di inaugurare una nuova politicagestione del personale volto a migliorare
complessivamente le relazioni interpersonali tnzodatori ed il clima lavorativo negli ambienti di

lavoro comunitari.



3. La tutela giuridica contro il mobbing al di fuori dell’E uropa.

3.1- Stati Uniti

by

Il quadro giuridico che si riscontra negli Statiitymon & molto diverso da quello gia descritto a
proposito del Regno Unito. Anche qui il riferimenta al bullying piu che almobbingche viene
appunto considerato come una particolare speciautlying at work”. In uno dei primi studi completi
condotti negli Stati Uniti al riguardo, inobbing viene paragonato ad una forma particolare di
“bullying” che si sviluppa nei luoghi di lavoro attraversonportamenti posti in essere dai lavoratori,
subordinati o non, in collaborazione tra loro, @sistente nel costringere qualcuno ad abbandohare i
posto di lavoro attraverso atti di intimidazioneudiliazione, o che mirino a screditarlo o ad @&std

dal resto dell’ambiente lavorativo.

Al momento, nonostante il fiorire di sempre nuawids giuridici ed economici al riguardo e I'attiv®

di numerose associazioni impegnate nell'assistexlleavittime e nella prevenzione, ‘imobbing-
bullying at workplace”non ha ancora trovato alcun riconoscimento legiglagpecifico in nessuno dei
cinquanta stati americani. Una certa tutela cogtresto fenomeno viene non di meno garantito dalle
corti statunitensi attraverso I'impiego di strumdegislativi alternativi come, ad esempio, le legg
tutela dei diritti civili dell'individuo. Particolanente utile al riguardo si € dimostrato il Titoldl del
“Civil Righits Act of 1964in base al qualée illegittima ogni pratica lavorativa posta in esse dal
datore di lavoro per licenziare o sottoporre il taatore a trattamenti discriminatori in relazione a
retribuzione, condizioni, termini o trattamenti yitegiati (benefits) a causa della sua razza, celor
della pelle, religione, sesso o naziondlitdh mancanza di una normativa specifica swdbbingsi
cerca, cioe, di sanzionare le condotte vessatorgmmsiderazione della motivazione razziale, séssua
ecc... che sta alla loro base. In sostanza se un tsoggene, ad esempio, di essere stato sottopasto
pratiche dimobbinga causa della propria eta egli puo rivolgersiiatige ai sensi del Titolo VII del
“Civil Right Act” per discriminazione in base all’'eta.

E’ importante, inoltre, aggiungere che ormai dalchm anno la Suprema Corte degli Stati Uniti ha
cominciato a ricomprendere nella tutela di cui @bl VII del “Civil Right Act” anche il c.d*hostile
environment”,0ssia i casi in cui il lavoratore sia costrettprastare la propria attivita lavorativa in un
ambiente ostile a causa delle continue intimidazioifese, scherni ed insulti che permeano 'amtgen
lavorativo e che comportano l'alterazione dellesste condizioni di lavoro. Questo tipo di
interpretazione costituisce del resto la base djcaida sempre utilizzata dalle corti americanelaer

tutela contro le molestie sessuali e potra oraressteso con altrettanto successo anchmhbbing Ai



fini della qualificazione di un ambiente come astila Suprema Corte richiede i seguenti requisiti:
ripetitivita e gravita della condotta, caratterenadcioso in senso fisico o umiliante della cond{ta
quale pud essere costituita anche soltanto coressipni offensive); irragionevole interferenza dell
condotta con |&performance” lavorativa.

Altre leggi poste a tutela dei diritti civili dellidividuo che possono essere utilizzate per fondare
un’azione contro ilmobbingsono “The Age Discrimination in Employment Actlel 1967 “The
Vocational Rehabilitation Acttel 1973 e i piu recentlhe Americans with Disabilitieéct” del 1990

e “The Civil Rights Act"del 1991.

Una forma di tutela piu specifica contronilobbingé stata, infine, rinvenuta nelle recenti norme che
alcuni Stati Americani (Arizona, California, lowsyyoming) hanno introdotto nei loro ordinamenti
volte a riconoscere espressamente ai lavoratditifto ad ottenere il risarcimento per i danni rran
(mental mental injury patiti in conseguenza dello stress lavorativeetyesposizione ad altri stimoli
mentali nei luoghi di lavoro. In questi casi ilaisimento del danno spetta indipendentemente tal fa
che il soggetto abbia anche riportato danni fidimo dei primi casi in cui questo si e verificato e
quello, famoso in America, di Francis C. Dunlaveg| quale per la prima volta un giudice americano
ha condannato il datore di lavoro al risarcimengb“chental-mental injury” del lavoratore sulla base
del fatto che tutti i medici che avevano visitadovittima avevano riconosciuto che la sua deprassio

era da imputarsi esclusivamente all’ambiente laixara

3.2 Australia

In Australia la legge prevede che il datore di lavdebba garantire un ambiente sano e sicuro siahe
responsabile di proteggere i lavoratori Ballyng nell'ambiente di lavoro. | datori di lavoro chenno
prendono le adeguate precauzioni al fine di pragegg lavoratori sul luogo di lavoro, rispondono di
ogni danno psicologico e fisico subito dalla vitinNelle ipotesi dbulllyng che comporti una molestia
fisica 0 una minaccia di violenza, la sezione 3ébabdice penale recitdOgni persona che assalga
un'altra persona con l'intento di impedirgli di larare o esercitare i suoi affari o di effettuardiata
commerciale, & colpevole dell'offesa arrecata gdiibile con I'arresto ai lavori forzati per tre sié.
Nell'ipotesi in cui ilbullyng comporti atti di discriminazione o di molestiaseale, il datore di lavoro e
ritenuto responsabile sulla base delle disposizaeil”Antidiscrimination Act"del 1991. In base,
invece, al'Workplace Health and Safety Adadél 1995 e riconosciuto I'obbligo dei datori dideo di
garantire la salute e la sicurezza dei lavoratserzipne 28). La sicurezza e la salute possonoeesser
assicurate identificando gli eventuali rischi, defido le misure per prevenire e ridurre al minimo i



rischi, implementando le misure di controllo e morandone lefficacia. In caso di molestie
sull'ambiente di lavoro, il lavoratore pud avvaiemscora del'WorkCover Queensland Actlel 1996,
nell'ipotesi di danno o malattia conseguente alidestia, e def'Workplace Relations Actiel 1997,

nell'ipotesi di dimissioni indotte daullyng sul luogo di lavoro.

4. Alcune considerazioni finali.

Dalla panoramica appena conclusa emerge come Kigue delle molestie sul luogo di lavoro sia
stata differentemente affrontata nei vari statioper ed extraeuropei: con una regolamentazione a
livello aziendale oppure con la ricostruzione mhebbinge delle molestie sessuali in un'unica categoria
giuridica all'interno di un testo di legge. La mawg sistematicita degli interventi sulle molestie
sessuali rispetto ainobbing e riconducibile a un piu immediato impatto socialg emotivo che
scaturisce dalla discriminazione in ragione debseas anche al fatto che ancora non si € formata una
base culturale adeguata in questa materia trancipali attori del rapporto di lavoro. Ancora ogtjiia
domanda “che cos’é il mobbing?” spesso il lavoeatoon sa bene cosa rispondere. A tal proposito si
evidenzia che la dove é stato fatto uno sforzottafée per cercare di informare e socializzare il
problema tra lavoratori e i vertici aziendali, comeGermania, attraverso periodici incontri e diibat

in azienda in cui discutere liberamente degli evalnfproblemi riscontrati, si € venuta a formareun
cultura aziendale consapevole circa le carattehistdel fenomeno e le modalita con cui combatterlo.
Le cose stanno, peraltro, lentamente cambiandemsee evidenziato, gran parte dei paesi presi in
esame stanno approntando provvedimenti legislathnon per regolare specificatamente la materia. Sta
maturando evidentemente una maggiore consapevoteEzzesarte di tutti circa le caratteristiche del
fenomenamobbinge la gravita delle sue conseguenze sia sul piaranarper la vittima, sia sul piano
economiceorganizzativo per I'azienda.

E’, pealtro, auspicabile al piu presto un’intengemormativo di indirizzo da parte della Comunita
Europea in modo da realizzare una base giuridicauoe sulmobbingdalla quale i singoli stati
membri possano partire per regolare nel dettaglimateria con riguardo alle specificita nazionali d

organizzazione del lavoro.
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capitolo IV e intitolato,“Lutte contre le harcelement moral au travailflisponibile in lingua
originale sul sito dellAssemblea Nazionale frareesw.senat.ff

* Regno Unito:*The dignity at work Act’é stata predisposta dal MSF Union e presentatzocth
Monkswell alla House of Lords nel dicembre 1997e#to e disponibile in lingua originale sul sito
www.successunlimited.co.{ik

* Regno Unito:“Protection from harrassmente Acttlel 1997. Il testo e disponibile in lingua
originale sul sitavwww.successunlimited.co.{ik

e Spagna:proposicion de ley numl22/000157 intitolatdderecho a no sufrir acoso moral en el

trabajo” del 23 novembre 2001 disponibile on line sul siéh parlamento spagnolo all'indirizzo
WWW.CONQgreso.es;

» Spagnaproposicion de ley nuni22/000158 intitolat&Organica por la que se incluye un articulo
314 bis en el Codigo Penal tipiticando el acoso ahan el trabajo”, del 23 novembre 2001
disponibile on line sul sito del parlamento spagrail'indirizzo www.congreso.es;



» Svezia:“Disposizioni relative alle misure da adottare comtforme di persecuzione psicologica
negli ambienti di lavoro”emanate dall’Ente nazionale per la Salute e lar€aza svedese in
conformita alla Sezione 18 dell’Ordinanza sull'aeriie di lavoro (19773 traduzione italiana a
cura di Roberta Clerici del giugno 1999w.cgil.it/saluteesicurezza/il_mobbing.htm

» Svizzera: proposta di legge intitolatdoi contre le mobbing” depositata da Zisyadis Josep
disponibile on line sul sito multilingue del parlamento elvetico altlirizzo www.parlament.ch
Sullo stesso sito sono visionabili anche tutteniegiative parlamentari di carattere non legislativo
(mozioni, interrogazioni, interpellanze);

* Terzo rapporto europeo sulle condizioni di lavom thvoratori europei nell’lUnione Europea
elaborato dalla Fondazione Europea per il miglieato delle condizioni di vita e di lavoro di
Dublino disponibile on line sul sito ufficiale dalFondazioneww.eurofound.i¢

* Relazione sul mobbing sul posto di lavoro, Commissiper I'occupazione e gli affari sociali del
Parlamento Europeo, documento n.-@Z83/2000, disponibile sul sito ufficiale delle Camita
Europee all'indirizzovww.europa.eu.innelle pagine dedicate al Parlamento Europeo;

* Risoluzione sul mobbing sul posto di lavoro, Padatn Europeo, documento n. 2001/2339(INI),
disponibile on line sul sito ufficiale delle ComtmiEuropee all'indirizzovww.europa.eu.intnelle
pagine dedicate al Parlamento Europeo.

Tutta la documentazione normativa sopracitata godibile in allegato al termine del presente lavoro
Siti internet che trattano del mobbing

italiani:

1) www.mobbingprima.it/princ_it.htm sito dell’Associazione Italiana contro il mobbieglo Stress

psicosociale, diretta dal Dott. Harald Ege, medicstudioso delle problematiche sul mobbing
autore di varie pubblicazione in proposito;

2) www.freeweb.org/associazioni/mobby200fito realizzato dall’Associazione Mobby 2000 7??
collaborazione con la clinica del lavoro dell'Unisga di Milano che analizza il fenomeno
mobbing da un punto di vista prettamente medticmale;

3) www.diritto.it: portale italiano di diritto diretto dal dott. Fizesco Brugaletta che contiene una
sezione specificatamente dedicata alle questidiadero ricco di articoli e materiale giuridicolsu
mobbing;

4) www.members.xoom.it/icebergpunta/index.htrsito dell'associazione senza scopi di lucro “La
punta dell'iceberg”. Contiene un ricco bagagliardormazioni sul mobbing raccogliendo articoli,
giurisprudenza, analisi ed esperienze delle vittime

5) www.digilander.iol.it/emaiér sito, curato dalla prof.ssa Elisabetta Maier, gfista in psicologia
del lavoro e delle organizzazioni, ricco di materigper quel che riguarda gli aspetti piu
propriamente umani del mobbing. Raccoglie trartale varie definizioni emerse in relazione al




fenomeno;

6) www.tripod.it/cesap/mobbing.htnsito del Centro Abusi Psicologici che offre, traltro, anche
numerose informazioni sul mobbing in Italia;

stranieri

1) www.bullybusters.org: sito del’omonima associazione americana ricco nuteriale anche

2)

3)

4)

5)

6)

7

8)

giuridico sul bullying negli stati uniti;

www.assediomoral.orgSito di professionisti brasiliani dedicato alleoplematiche del mobbing in
Brasile che contiene, tra 'altro una ricca sezioglativa alla tutela giuridica del mobbing nel pae
e una panoramica anche sulle varie iniziative eltiveuropeo;

www.hmstop.comsito dell’Associazione francese “Harcelement matap” che raccoglie testi di
legge, giurisprudenza, articoli e le esperienzéededrsone che hanno subito molestia in Francia,;

www.sspwolpod.ch sito del Sindicat des Service pubblics de Genélve dedica al mobbing
alcune pagine in ordine al trattamento anche groidel mobbing nella federazione svizzera,

www.leymann.sesito svedese multilingue curato dal prof. Heinyrbhann, studioso tedesco che
ha inventato il termine mobbing, contiene una mmaidi informazioni sul’argomento ed in
particolare la cosidetta Mobbing Enciclopaedia @halizza il fenomeno nei suoi vari aspetti;

www.mobbingzentrale.de/uno dei principali siti tedeschi sul mobbing etuwdei siti storici per lo
studio e la conoscenza del fenomeno in Europa;

www.mobbing.nu/legislation.htm sito spagnolo dedicato alle problematiche del Ioodp
ricchissimo di informazioni giuridico legale, rel@mente innanzi tutto alla Spagna e poi ad altri
paesi europei e non ed alle iniziative assunteugstp campo dalle organizzazioni internazionali
quali la Comunita Europea e I'OIL;

www.successunlimited.co.uksito creato dal principale esperto inglese di stidemorali, Tim
Field, che si e contiene una miniera di informarigmridiche e non sul mobbing, bullying e
harassment. Il sito € in lingua inglese e puo t@sal utile per una ricerca sul mobbing per tutti i
paesi di stampo anglosassone;




APPENDICE
NORMATIVA EUROPEA E DOCUMENTAZIONE COMUNITARIA

Belgio

Sénat de Belgique
SESSION DE 1992000
28 AVRIL 2000

Proposition de loi relative au harcelement moral par dmadkation délibérée des

conditions de travail
(Déposée par MPhilippe Mahoux et Mme Myriam Vanlerberghe)

Article 1%
La présente loi regle une matiére visée a l'arfi8lele la Constitution.

Art. 2
L'article 4, § T', alinéa 2, de la loi du 4 aolt 1996 relative aengitre des travailleurs lors de
I'exécution de leur travail est complété comme suit

« 8° les mesures prises par l'entreprise pour préveut harcélement moral par la dégradation
délibérée des conditions de travail.

Il faut entendre par harcélement moral, toute cdadibusive et répétée se manifestant notamment par
des comportements, des paroles, des actes, des,géss écrits unilatéraux, qui portent atteinee, d
maniere intentionnelle, a la personnalité, a Ianiligou a l'intégrité psychique d'une personne, qui
mettent en péril son emploi ou qui dégradent Imatide travail. »

Art. 3
L'article 5, § f', alinéa 2, de la méme loi est complété comme: suit

« 1) prendre toutes dispositions nécessaires endeugrévenir tout harcélement moral par la
dégradation délibérée des conditions de travaitjute défini a l'article 4, §°1 alinéa 2, 8°. »

Art. 4
Un article 79is, rédigé comme suit, est inséré dans la méme loi :

« Art. 7%is. Toute personne qui justifie d'un intérét peutoduire, aupres des tribunaux du travail
une action tendant a faire appliquer l'article &{'8alinéa 2, 1), de la présente loi.

Quand cette personne établit devant cette juraticties faits qui permettent de présumer I'existence
d'un harcelement moral par la dégradation délibéeseconditions de travail, tel que défini a l&eti4,
§ 1%, alinéa 2, 8°, la charge de la preuve qu'il nyaa eu manquement a la disposition précitée



appartient a la partie adverse.

L'alinéa précédent ne s'appligue pas aux procédpéesiles et ne fait pas obstacle a d'autres
dispositions légales plus favorables en matierehdege de la preuve. »

Art. 5
A larticle 81, alinéa 1, de la méme loi, les tesmede la présente loi et de l'article B&2u Code
pénal, « sont insérés entre les termes « 87 s@hipunis ».

Art. 6
L'article 6 de la loi du 8 avril 1965 instituanslegglements de travail est complété comme suit :

« 16° les mesures arrétées pour protéger leslteawraicontre le harcélement sexuel sur les liezix d
travail;

17° les mesures prises pour prévenir tout harcélemeral au sein de I'entreprise. »



Francia

LOI no 2002-73 du 17 janvier 2002 de modernisation sociale (1)
NOR : MESX0000077L

L'Assemblée nationale et le Sénat ont délibére,

L'Assemblée nationale a adopté,

Vu la décision du Conseil constitutionnel no 2€1Bb DC en date du 12 janvier 2002,
Le Président de la République promulgue la loi daméneur suit :

Chapitre IV
Lutte contre le harcélement moral au travail

Article 168
Apreés l'article L. 1268 du code du travall, il est inséré un article 20-4 ainsi rédigé :
« Art. L. 1204. - Le contrat de travail est exécuté de bonne foi. »

Article 169
I. - Apres l'article L. 12248 du code du travail, sont insérés cing article42249 a L. 12253 ainsi
redigés :
« Art. L. 12249. - Aucun salarié ne doit subir les agissements repecharcelement moral qui ont
pour objet ou pour effet une dégradation des canmditde travail susceptible de porter atteintesa se
droits et a sa dignité, d'altérer sa santé physiguementale ou de compromettre son avenir
professionnel.
« Aucun salarié ne peut étre sanctionné, licenciéaoe I'objet d'une mesure discriminatoire, dieec
ou indirecte, notamment en matiere de rémunératierformation, de reclassement, d'affectation, de
qualification, de classification, de promotion @sfionnelle, de mutation ou de renouvellement de
contrat pour avoir subi, ou refusé de subir, leésssgnents définis a l'alinéa précédent ou pourravoi
témoigné de tels agissements ou les avoir relatés.
« Toute rupture du contrat de travail qui en résalt, toute disposition ou tout acte contraireras
de plein droit.
« Art. L. 12250. - Est passible d'une sanction disciplinaire touarg@alayant procédé aux agissements
définis a l'article L. 122219.
«Art. L. 12251.- Il appartient au chef d'entreprise de prendree®dispositions nécessaires en vue de
prévenir les agissements visés a l'article L-492
« Art. L. 12252. - En cas de litige relatif a I'application des descL. 12246 et L. 12249, le salarié
concerné présente des eléments de fait laissapbseipl'existence d'un harcélement. Au vu de ces
éléments, il incombe a la partie défenderesse devpr que ses agissements ne sont pas constitutifs
d'un tel harcélement et que sa décision est jéstif)ar des éléments objectifs étrangers a tout
harcelement. Le juge forme sa conviction apresrammonné, en cas de besoin, toutes les mesures
d'instruction gu'il estime utiles.
« Art. L. 12253. - Les organisations syndicales représentatives Bamseprise peuvent exercer en
justice, dans les conditions prévues par l'arficl&22-52, toutes les actions qui naissent de l'article L.
12246 et de l'article L. 1229 en faveur d'un salarié de I'entreprise, sowevégju'elles justifient d'un



accord écrit de l'intéressé. L'intéressé peut tosjintervenir a l'instance engagée par le synditat
mettre fin a tout moment. »

IIl. - Le dernier alinéa de l'article L. 1:23du méme code est supprimé.

[ll. - L'article L. 1236 du méme code est ainsi modifié :

1o Dans le premier alinéa, les références : « R:4Ret L. 1231, » sont supprimées ;

20 Le dernier alinéa est supprimé.

IV. - Dans l'article L. 1524-1 du méme code, les mots : « de l'article L.-123sont remplaceés par les
mots : « des articles L. 1216, L. 12249 et L. 1231 ».

V. - Dans l'article L. 152-2 du méme code, les mots : « de l'article L.-123sont remplacés par les
mots : « des articles L. 1216, L. 12249 et L. 1231 ».

VI. - Dans l'article L. 74:B du méme code, les mots : « de l'article L.-482t du dernier alinéa de
I'article L. 1231 » sont remplacés par les mots : « des articla22-46, L. 12249 et L. 12253 ».

VII. - Le dernier alinéa de l'article L. 7-2ldu méme code est ainsi rédige :

«-les articles L. 1226, L. 12249 et L. 12253. »

VIII. - Dans l'article L. 7722 du méme code, les mots : « de l'article L.-482t du dernier alinéa de
l'article L. 1231, des articles » sont remplacés par les motses«adicles L. 1226, L. 12249, L.
12253, ».

Article 170
Apres la section 3 du chapitre Il du titre 1l dur& Il du code pénal, il est inséré une sections3 b
intitulée : « Du harcélement moral », comprenanaditle 22233-2 ainsi redigé :
« Art. 22233-2. - Le fait de harceler autrui par des agissemengtégpayant pour objet ou pour effet
une dégradation des conditions de travail susdeptlb porter atteinte a ses droits et a sa dignité,
d'altérer sa santé physique ou mentale ou de congpiee son avenir professionnel, est puni d'un an
d'emprisonnement et de 15 000 Euros d'amende. »

Article 171
I- Apres l'article L. 12248 du code du travail, il est inséré un articld22-54 ainsi redigé :
« Art. L. 12254. - Une procédure de meédiation peut étre engagéeopts personne de I'entreprise
s'estimant victime de harcelement moral ou sexeehédiateur est choisi en dehors de I'entreptise s
une liste de personnalités désignées en fonctidewteautorité morale et de leur compétence dans la
prévention du harcelement moral ou sexuel. Lestfoms de médiateur sont incompatibles avec celles
de conseiller prud’homal en activité.
« Les listes de médiateurs sont dressées par lésepgant de I'Etat dans le département apres
consultation et examen des propositions de candiegtes associations dont I'objet est la défeaese d
victimes de harcelement moral ou sexuel et desngsgons syndicales les plus représentativesesur |
plan national.
« Le médiateur convoque les parties qui doiventpamaitre en personne dans un délai d'un mois. En
cas de défaut de comparution, il en fait le corétat qu'il adresse aux parties.
« Le médiateur s'informe de I'état des relatiorisedes parties, il tente de les concilier et Isoumet
des propositions qu'il consigne par écrit en vuenddre fin au harcelement.
« En cas d'échec de la conciliation, le médiatefarine les parties des éventuelles sanctions enesur
et des garanties procédurales prévues en favdandeime.
« Les dispositions des articles L. 12214 a L. 12214-18 sont applicables au médiateur. L'obligation
de discrétion prévue par l'article L. 122-18 est étendue a toute donnée relative a la sadé d
personnes dont le médiateur a connaissance daésuteon de sa mission. »
Il. - Dans l'article L. 152 du méme code, aprés le mot : « salarié », segrés les mots : « ou du
médiateur visé a l'article L. 124 ».



Article 172
L'article L. 12234 du code du travail est complété par un alinési aédigé :
« Il rappelle également les dispositions relat@dterdiction de toute pratique de harcelemeatah
»
Article 173
L'article L. 2302 du code du travail est ainsi modifié :
1o Dans la premiére phrase du premier alinéa dprés les mots : « protéger la santé », sont inséeré
les mots : « physique et mentale » ;
20 Le g du Il est complété par les mots : « , natemt en ce qui concerne les risques liés au
harcelement moral, tel qu'il est défini a I'articlel2249 ».

Article 174
L'article L. 2362 du code du travail est ainsi modifié :
1o Dans la premiere phrase du premier alinéa, dprésot : « santé », sont insérés les mots : «
physique et mentale » ;
20 Le sixieme alinéa est complété par les motst:de harcelement moral ».

Article 175
Dans le premier alinéa de l'article L. 221 du code du travail, apres le mot : « santé » ipgéres
les mots : « physique et mentale ».

Article 176
Dans la premiere phrase et la seconde phrase duigpralinéa de l'article L. 422-1 du code du
travail, aprés le mot : « personnes », sont ajda€mots : «, a leur santé physique et mentale ».

Article 177
| - Dans l'article L. 74zB du code du travail, les mots : « de l'articldd22-46 » sont remplacés par les
mots : « des articles L. 1246 et L. 12249 ».
Il. - Dans le premier alinéa de l'article L. 7Z1u méme code, les mots : « L'article L. ¥&» sont
remplacés par les mots : « Les articles L.-482t L. 12249 ».
[ll. - Dans l'article L. 7722 du méme code, les mots : « de l'article L.-482> sont remplacés par les
mots : « des articles L. 126 et L. 12249 ».
IV. - Dans le deuxiéme alinéa de l'article L. Z78u méme code, les mots : « et L. W& » sont
remplacés par les mots : «, L. 2@ et L. 12249 ».

Article 178
Apres l'article 6 quater de la loi no -834 du 13 juillet 1983 portant droits et obligasodes
fonctionnaires, il est inséré un article 6 quinguasi rédige :
« Art. 6 quinquies: Aucun fonctionnaire ne doit subir les agissemeépgtés de harcélement moral
qui ont pour objet ou pour effet une dégradation cnditions de travail susceptible de porter rittei
a ses droits et a sa dignité, d'altérer sa sangdiquie ou mentale ou de compromettre son avenir
professionnel.
« Aucune mesure concernant notamment le recruterdaetitularisation, la formation, la notation, la
discipline, la promotion, l'affectation et la mudet ne peut étre prise a I'égard d'un fonctionnaire
prenant en considération :
« 10 Le fait qu'il ait subi ou refusé de subir Eggssements de harcélement moral visés au premier
alinéa ;



« 20 Le fait qu'il ait exercé un recours auprés dupérieur hiérarchique ou engagé une action en
justice visant a faire cesser ces agissements ;

« 30 Ou bien le fait qu'il ait ttmoigné de telssagiments ou qu'il les ait relatés.

« Est passible d'une sanction disciplinaire toenagyant procédé aux agissements défirikessus.

« Les dispositions du présent article sont applesabux agents non titulaires de droit public. »

Article 179
| - Aprés le mot : « harcélement », la fin du prenai@réa de I'article L. 1226 du code du travail est
ainsi rédigée : « de toute personne dont le bud'ebtenir des faveurs de nature sexuelle a sdiit pro
ou au profit d'un tiers ».
Il. - Aprés le mot : « harcélement », la fin du deuxié@ieéa de I'article 6 ter de la loi no-834 du 13
juillet 1983 précitée est ainsi rédigée : « de éopérsonne dont le but est d'obtenir des faveurs de
nature sexuelle a son profit ou au profit d'ursties.
[ll. - Le méme article est complété par un alinéa aégwge :
« Les dispositions du présent article sont applesabux agents non titulaires de droit public. »
IV. - L'article 22233 du code pénal est ainsi modifié :
1o Apres le mot : « autrui », les mots : « en dohms ordres, proférant des menaces, imposant des
contraintes ou exercant des pressions graves >s8pptimeés ;
20 Aprés le mot : « sexuelle », les mots : « ,yvar personne abusant de l'autorité que lui coriféen
fonctions, » sont supprimes.

Article 180
Dans le chapitre Il du titre 1l du livre ler du eodu travail, avant l'article L. 12486, sont insérés une
division et un intitulé ainsi rédigés : « SectiarHarcelement ».

Article 224
Les dispositions de la section 1 du chapitre llkithe ler du livre Il du code du travail sont ajgpbles
aux salariés des établissements compris dans hapcligapplication de l'article L. 22D du méme
code.
La présente loi sera exécutée comme loi de I'Etat.

Fait a Paris, le 17 janvier 2002.
Jacques Chirac
Par le Président de la Républkxu
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Regno Unito

A) Protection from Harassment Act 1997

1997 Chapter 40- continued

Prohibition of harassment.

Offence of harassment.

Civil remedy.

An Act to make provision for protecting personsnfrbarassment and
similar conduct.
[21st March 1997

BE IT ENACTED by the Queen's most Excellent Majebtyand with

the advice and consent of the Lords Spiritual aeshfgoral, and Commons,
in this present Parliament assembled, and by ttie#ty of the same, as
follows:-

England and Wales
1.- (1) A person must not pursue a course of conduct

(a) which amounts to harassment of another, and

(b) which he knows or ought to know amounts to $smeent of the

other.
(2) For the purposes of this section, the persoosettourse of conduct is in
guestion ought to know that it amounts to harassmwieanother if a
reasonable person in possession of the same infiormaould think the
course of conduct amounted to harassment of thex.oth

(3) Subsection (1) does not apply to a course ndlact if the person who
pursued it shows

(a) that it was pursued for the purpose of prewendir detecting crime,
(b) that it was pursued under any enactment oratulaw or to comply
with any condition or requirement imposed by angspa under any
enactment, or
(c) that in the particular circumstances the puirsiihe course of
conduct was reasonable.
2.- (1) A person who pursues a course of conducteéadir of section 1 is
guilty of an offence.

(2) A person guilty of an offence under this setti®liable on summary
conviction to imprisonment for a term not exceedingmonths, or a fine
not exceeding level 5 on the standard scale, dr. bot

(3) In section 24(2) of the Police and Criminal d&mce Act 1984
(arrestable offences), after paragraph (m) theiresirted

"(n) an offence under section 2 of the ProtectiomfHarassment Act
1997 (harassment).".
3.- (1) An actual or apprehended breach of sectioray Ine the subject of a
claim in civil proceedings by the person who isray be the victim of the
course of conduct in question.



Putting people in fear of
violence.

(2) On such a claim, damages may be awarded farr{grather things) any
anxiety caused by the harassment and any finaosislresulting from the
harassment.

(3) Where

(a) in such proceedings the High Court or a cogotyt grants an
injunction for the purpose of restraining the defi@m from pursuing
any conduct which amounts to harassment, and
(b) the plaintiff considers that the defendant tiase anything which
is prohibited from doing by the injunction,
the plaintiff may apply for the issue of a warréontthe arrest of the
defendant.

(4) An application under subsection (3) may be made

(a) where the injunction was granted by the Higlhi€do a judge of
that court, and
(b) where the injunction was granted by a countyrt;do a judge or
district judge of that or any other county court.
(5) The judge or district judge to whom an applmatnder subsection (3)
is made may only issue a warrant if

(a) the application is substantiated on oath, and
(b) the judge or district judge has reasonable mgledor believing that
the defendant has done anything which he is prigtdldfrom doing by
the injunction.

(6) Where

(a) the High Court or a county court grants anriation for the purpose
mentioned in subsection (3)(a), and
(b) without reasonable excuse the defendant doghkiag which he is
prohibited from doing by the injunction,

he is guilty of an offence.

(7) Where a person is convicted of an offence usdbsection (6) in respe
of any conduct, that conduct is not punishable esndempt of court.

(8) A person cannot be convicted of an offence usdbsection (6) in
respect of any conduct which has been punisheccastampt of court.

(9) A person guilty of an offence under subsec{gns liable

(a) on conviction on indictment, to imprisonment &oterm not
exceeding five years, or a fine, or both, or
(b) on summary conviction, to imprisonment for artenot exceeding
six months, or a fine not exceeding the statutocaximum, or both.
4.- (1) A person whose course of conduct causes anttliear, on at least
two occasions, that violence will be used agaiimstib guilty of an offence
if he knows or ought to know that his course ofdimet will cause the other
so to fear on each of those occasions.

(2) For the purposes of this section, the persoosettourse of conduct is in
guestion ought to know that it will cause anotlefear that violence will b
used against him on any occasion if a reasonald®pén possession of the
same information would think the course of conduatild cause the other
so to fear on that occasion.



(3) It is a defence for a person charged with #@nafe under this section to
show that

(a) his course of conduct was pursued for the mad preventing or

detecting crime,

(b) his course of conduct was pursued under angtewsat or rule of

law or to comply with any condition or requiremémposed by any

person under any enactment, or

(c) the pursuit of his course of conduct was reabltenfor the protectio

of himself or another or for the protection of bisanother's property.
(4) A person guilty of an offence under this seatti®liable

(a) on conviction on indictment, to imprisonment éoterm not

exceeding five years, or a fine, or both, or

(b) on summary conviction, to imprisonment for anenot exceeding

six months, or a fine not exceeding the statutocaximum, or both.
(5) If on the trial on indictment of a person cledtgvith an offence under
this section the jury find him not guilty of thefefice charged, they may
find him guilty of an offence under section 2.

(6) The Crown Court has the same powers and datiedation to a person
who is by virtue of subsection (5) convicted befibia an offence under
section 2 as a magistrates' court would have owictimg him of the
offence.

Restraining orders. 5.- (1) A court sentencing or otherwise dealing witheason ("the
defendant") convicted of an offence under section 2 may (as well as
sentencing him or dealing with him in any other jvanake an order under
this section.

(2) The order may, for the purpose of protectirgittim of the offence, or
any other person mentioned in the order, from &mrttonduct which

(a) amounts to harassment, or
(b) will cause a fear of violence,
prohibit the defendant from doing anything desatibethe order.

(3) The order may have effect for a specified pkdountil further order.

(4) The prosecutor, the defendant or any otheropemsentioned in the order
may apply to the court which made the order foo e varied or discharg
by a further order.

(5) If without reasonable excuse the defendant dagthing which he is
prohibited from doing by an order under this sattle is guilty of an
offence.

(6) A person guilty of an offence under this seattimliable

(a) on conviction on indictment, to imprisonment &oterm not
exceeding five years, or a fine, or both, or
(b) on summary conviction, to imprisonment for amenot exceeding
six months, or a fine not exceeding the statutoaximum, or both.
Limitation. 6. In section 11 of the Limitation Act 1980 (spediaie limit for actions in
respect of personal injuries), after subsectiortigje is inserted



"(1A) This section does not apply to any actionugtat for damages under
section 3 of the Protection from Harassment Act71'99

Interpretation of this group of 7.- (1) This section applies for the interpretatiorsettions 1 to 5.
sections.
(2) References to harassing a person include algrthe person or causing
the person distress.

(3) A "course of conduct" must involve conduct ¢heast two occasions.

(4) "Conduct" includes speech.

Scotland

Harassment. 8.- (1) Every individual has a right to be free froar&issment and,
accordingly, a person must not pursue a courserafuct which amounts to
harassment of another and

(a) is intended to amount to harassment of thatqueror

(b) occurs in circumstances where it would appear teasonable

person that it would amount to harassment of teegqn.
(2) An actual or apprehended breach of subsectipméy be the subject of
a claim in civil proceedings by the person whorisnay be the victim of the
course of conduct in question; and any such claiafl e known as an
action of harassment.

(3) For the purposes of this section

"conduct" includes speech;
"harassment" of a person includes causing the paisom or distress;
and

a course of conduct must involve conduct on at ls&as occasions.

(4) It shall be a defence to any action of harasstweshow that the course
of conduct complained of

(a) was authorised by, under or by virtue of angotment or rule of
law;
(b) was pursued for the purpose of preventing tealimg crime; or
(c) was, in the particular circumstances, reas@nabl
(5) In an action of harassment the court may, witpwejudice to any other
remedies which it may grant

(a) award damages;
(b) grant
(i) interdict or interim interdict;
(i) if it is satisfied that it is appropriate fdrto do so in order
to protect the person from further harassment,rdarpto be
known as a "notharassment order”, requiring the defender to
refrain from such conduct in relation to the pursagemay be
specified in the order for such period (which imtga an
indeterminate period) as may be so specified,
but a person may not be subjected to the samehitiohs in an
interdict or interim interdict and a ndrarassment order at the same
time.
(6) The damages which may be awarded in an acfibarassment include
damages for any anxiety caused by the harassmeérrgrfinancial loss



resulting from it.

(7) Without prejudice to any right to seek reviefaaay interlocutor, a

person against whom a nbarassment order has been made, or the person
for whose protection the order was made, may aapllge court by which

the order was made for revocation of or a variatibthe order and, on any
such application, the court may revoke the ordefaoy it in such manner as

it considers appropriate.

(8) In section 10(1) of the Damages (Scotland) ¥8#6 (interpretation), in
the definition of "personal injuries”, after "tgogation" there is inserted ",
or injury resulting from harassment actionable ursetion 8 of the
Protection from Harassment Act 1997".

B) The Dignity at Work Bill [H.L.]

History

The Dignity at Work Bill was put together by the M8 nion in 1997. Lord Monkswell steered the Biltdhgh
the House of Lords in December 1997 and January.188empts to introduce the Bill into the House of
Commons, the first step before a Bill can become V@as blocked by John Major's Conservative goveminin
February 1997. Shortly afterwards a general eleatias announced and the Dignity At Work Bill haghen
hold ever since.

The Bill

Dignity at Work Bill [H.L.]

[AS AMENDED IN COMMITTEE]
ARRANGEMENT OF CLAUSES

Right to dignity at work

1. Right to dignity at work.

2. Victimisation.

3. Discrimination against contract workers.
Action on breach of right

4. Complaint to industrial tribunal.

5. Employer's defence.

6. Remedies.

Supplementary

7. Consequential amendments.

8. Interpretation.

9. Short title, commencement and extent.
SCHEDULES:

Schedule % Dignity at Work Policy.
Schedule 2 Consequential Amendments.

A BILL

[AS AMENDED IN COMMITTEE]

intituled

An Act to provide for a right of dignity at work f@mployees; and for connected purposes.

Right to dignity at work

1. (1) Every employee shall have a right to digaityvork and if the terms of the contract underchia person
is employed do not include that right they shalbdeemed to include it.

(2) Subject to section 5 of this Act, an employemeits a breach of the right to dignity at workaof employee



if that employee suffers during his employment with employer harassment or bullying or any acission or
conduct which causes him to be alarmed or distdeiseduding but not limited to any of the following

(a) behaviour on more than one occasion which fenefve, abusive, malicious, insulting or
intimidating;

(b) unjustified criticism on more than one occasion
(c) punishment imposed without reasonable justifice or

(d) changes in the duties or responsibilities & #mployee to the employee's detriment without
reasonable justification.

2. An employer commits a breach of the right tonitigat work of an employee if he treats that ergploless
favourably than he would treat other persons ars @o by reason that the employee has

(a) brought proceedings under this Act againsethployer or any other person;

(b) given evidence or information in connectionhyiiroceedings brought by any person under this Act
against the employer or any other person;

(c) otherwise done anything under or by referemcthis Act in relation to the employer or any other
person;

(d) alleged that the employer or any other persan dmanmitted an act which (whether or not the
allegation so states) would give rise to a clairdasrthis Act,

or by reason that the employer knows or suspeectsttie employee has done or intends to do any asfeth
things.

3. (1) This section applies to any work for a parghe principal™) which is available for doing lnydividuals
("contract workers™) who are employed not by thmg@pal himself but by another person who suppthesm
under a contract made with the principal.

(2) It is unlawful for the principal, in relatiow twork which this section applies, to commit a lofeaf the right
to dignity at work (as defined in section 1(2) catibve) of a contract worker.

Action on breach of right

4. (1) Without prejudice to his right to remedies breach of contract for breach of the right tgnilly at work,
a complaint by an employee that another persomcdrmsnitted a breach of his right to dignity at warkder this
Act may be presented to an industrial tribunal.

(2) An industrial tribunal shall not consider a qaaint under this section unless it is presentethéotribunal
before the end of the period of three months beginwith the day on which the act complained of wase,
unless in all the circumstances of the case tharigl considers that it is just and equitable tsalo

(3) For the purposes of this section any act extendver a period or any persistent or recurreefbn of
section 1(2) shall be treated as done at the etithbperiod or at the date of the last such act.

5. (1) In any proceedings before an industrialutngd under section 4, an employer shall not bddiabrespect
of an act or acts described in section 1(2) wheeddllowing circumstances apply

(a) at the time of the act or acts complained lné, ¢mployer has in force a Dignity at Work Policy
which complies in all respects with the requirersearft Schedule 1 to this Act (which shall have difec
and has taken all reasonable steps to implemenemiwdce the Policy, including the appointment of a
competent person to assist the employer in undagdke measures he needs to take to comply wéth th
requirements of this Act and the Dignity at WorKi&g

(b) the act or acts complained of are repudiatedti®y competent person as soon as reasonably
practicable, and in any event within three workitays after they are notified to him by the emplogee
his representative; and

(c) as soon as is reasonably practicable, the gmpliakes all steps as are reasonably necessary to



remedy any loss, damage or other detriment suffeyettie complainant as a result of the act or afcts
which he complains.

(2) A person shall be regarded as competent foptipose of subsection (1) where he has suffidiaming,
experience and other qualities to enable him pigperssist in the measures referred to in thiasection.
(3) Where an act is repudiated the competent peramt give written notice

(a) of the repudiation, to the employee and hisesgntative and to any employee of the employer who
is alleged to have committed or participated inabtor acts which are repudiated; and

(b) of the fact and date of repudiation, to all émgpes whom it is reasonable for him to believethat
time the notice was given, witnessed or knew ofatterepudiated.

(4) If subsection (3) is not complied with, the weation shall be treated as ineffective.
(5) An act shall not be treated as repudiateddingttime after the notice of repudiation

(a) the employer, or any employee of his, has beth@v a way which is inconsistent with the purpdrte
repudiation; and

(b) the competent person fails as soon as reasopaftticable to confirm in writing to the persons
referred to in subsection (3) above that the insbast behaviour has been repudiated.

(6) The provisions of this section are without pdige to any liability of the employer or any othparson to the
employee in respect of the act or acts complaifiedising other than under the provisions of secti@?).

6. (1) Where an industrial tribunal finds that angdaint presented to it under section 4 is vielinded the
tribunal shall make such of the following as it solers just and equitable

(a) an order declaring the rights of the personding the complaint ("the complainant™) and thesper
against whom the complaint is brought ("the respoitit);

(b) an order requiring the respondent to pay toctiraplainant compensation assessed in like marsner a
any other claim in tort or (in Scotland) in rep&ratfor breach of statutory duty, which may incluale
award for injury to feelings whether or not thegliude compensation under any other head;

(c) a recommendation that the respondent take mitgpecified period action appearing to the trdbun
to be practicable for the purpose of obviatingeaxucing the adverse effect on the complainant gf an
breach of the right to dignity at work to which tb@mplaint relates.

(2) When determining the amount of an award of cemsgtion for injury to feelings under subsectio)lLthe

tribunal shall take into account the seriousnesgyiency and persistence of the employer's breach.

(3) If without reasonable justification the respentito a complaint fails to comply with a recommatich

made by an industrial tribunal under subsectioifcjlthen, if they think it is just and equitabledo so, the
tribunal may increase the amount of compensatiobetgaid to the complainant under subsection (19(b)
where no order under subsection (1)(b) was maedrithunal may make such an order.

Supplementary

7. Schedule 2 to this Act (which sets out consetigleammendments to the Employment Rights Act 1986 the

Industrial Tribunals Act 1996) shall have effect.

8. In this Act, unless the context otherwise regmir

"competent person”, in respect of an employer, me¢la@ person for the time being appointed by thaileyer

in accordance with section 5(1)(a) and (2);

"employment" means employment under a contrackenfiee or of apprenticeship or a contract persgrall
execute any work or labour, and related expressibabl be construed accordingly;

"representative”, in respect of any employee, meapresentative nominated by the employee whatesed
to act on his behalf and who is either employedhisyemployer or an official of an independent tradén of

which he is a member, and for this purpose "officéand "independent trade union" shall have the nmiregs

ascribed by sections 1, 5, and 119 of the TraderJand Labour Relations (Consolidation) Act 1992.

9. (1) This Act may be cited as the Dignity at Wéwt 1997.



(2) This Act shall come into force at the end obtwonths beginning on the day on which it is passed
(3) This Act does not extend to Northern Ireland.

SCHEDULES

SCHEDULE 1

dignity at work policy

1. In order to comply with section 5 of this Act amployer's Dignity at Work Policy must comply witihe
provisions of this Schedule.

2. The Dignity at Work Policy must be in writing ddistributed to every employee and must include th
following:

(a) an explanation of the statutory right of allpoyees to dignity at work and a statement thaadnes of that
right will not be tolerated,;

(b) examples of the types of behaviour which doawtform with the right to dignity at work and ofreduct
which may lead to disciplinary action;

(c) a clear statement of the procedure for bringiomplaints and the manner in which they will baltevith
which must include a commitment that complaintsadfreach of the right to dignity at work will bekém
seriously, investigated objectively and dealt viititonfidence and must allow the complainant todmresented
by a representative of his choice at all stages;

(d) designation of a competent person to whom camfd should be made and who shall fulfil the fiors
allotted to the competent person within the meaoirtis Act;

(e) a clear statement of the disciplinary procedorbe followed against employees who infringe HEadicy,
which shall comply with the provisions of the ACA®de of Practice on Disciplinary Practice and Pdaces
in Employment (1977);

(f) details (including names and contact telephoambers) of designated persons available to couassist
and advise individuals bringing complaints or thaém are the subject of complaints;

(g) arrangements to train in the Policy all thoseupying any position of managerial authority witie
employer and to inform all employees of the Policy;

(h) annual monitoring of the operation of the Pglito be reported to senior management and to dechu
summary of all complaints made under the Policyt{wiames of complainants kept confidential unlémss t
complainant agrees); and

(i) arrangements for consultation with trade unéom safety representatives on the operation oPtiiey, its
implementation and any revision of the Policy ia tight of its operation in practice.

SCHEDULE 2

consequential amendments

The Employment Rights Act 1966

1. (1) In section 95(1)(c) to the Employment Rights 1996, after the words "the employer's condticére
shall be inserted the words "including a breactihefemployee's rights under the Dignity at Work A887".

(2) In section 104(4)(a) of that Act, after the d®r'this Act" there shall be inserted the wordsthar Dignity at
Work Act 1997".

(3) In section 203 of that Act

(a) there shall be added in each of the subsec{ibiis) and (b) after the words "this Act" the weartbr the
Dignity at Work Act 1997"; and

(b) in subsection (f) for the words "(proceedinggler this Act where conciliation available)" thesteall be
substituted the words "or section 18(1)(cc) (proaegs under this Act or the Dignity at Work Act I@@here
conciliation available)."

The Industrial Tribunals Act 1996

2 (1) In section 12(1) of the Industrial Tribunadet 1996, after the words "section 8 of the Disiapil
Discrimination Act 1995" there shall be inserted Words "or the Dignity at Work Act 1997".

(2) In section 18(1) that Act, after paragraphtf&re shall be inserted

"(cc) under section 4 of the Dignity at Work ActaBo.

January 1997
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Svezia

DISPOSIZIONI RELATIVE ALLE MISURE DA ADOTTARE CONTR O
FORME DI PERSECUZIONE PSICOLOGICA NEGLI AMBIENTI DI LAVORO
(21 settembre 1993)

Emanate dall'Ente nazionale per la Salute e lar&iza svedese in conformita alla Sezione 18
dell'Ordinanza sull'’Ambiente di Lavoro (1977)

Definizioni e campo d’applicazione

Sezione 1.

Queste disposizioni vanno applicate in tutte quedita nelle quali i lavoratori possono essereetiggdi una qualsiasi
forma di persecuzione durante il lavoro. Per pergeoe si intendono ricorrenti azioni riprovevolichiaramente ostili
intraprese nei confronti di singoli lavoratori, imodo offensivo, tali da determinare l'allontanaredit questi lavoratori
dalla collettivita che opera nei luoghi di lavoro.

Principi generali

Sezione 2.

Il datore di lavoro dovrebbe pianificare e orgaaizzil lavoro in modo da prevenire, per quanto ibiss queste forme di
persecuzione nei luoghi di lavoro.

Sezione 3.

Il datore di lavoro dovra comunicare in modo inegaabile che queste forme di persecuzione non mudrassolutamente
essere tollerate nel corso dell'attivita lavorativa

Procedure particolari

Sezione 4.

Nel corso dell'attivita lavorativa dovranno essepreviste delle procedure che consentano di indanglu sintomi di
condizioni di lavoro persecutorie, I'esistenza ohlyemi inerenti all'organizzazione del lavoro ceetuali carenze per
quanto riguarda la cooperazione che possono dostifuterreno adatto all'insorgere di qualche fardi persecuzione
psicologica durante I'attivita lavorativa.

Sezione 5.

In presenza di questo tipo di sintomi dovranno resgmmediatamente adottate e applicate delle efficantromisure.
Contemporaneamente sara condotta un'indagine pertae se questa mancata cooperazione non dedsye éaputata ad
un'inadeguata organizzazione del lavoro.

Sezione 6.

| lavoratori sottoposti a queste forme di persemeisul lavoro dovranno ricevere aiuto e sostegmuoeddiati, per cui il
datore di lavoro dovra prevedere procedure speciali

Entrata in vigore



Le disposizioni di cui sopra sono entrate in vigbB8L marzo 1994.

RACCOMANDAZIONI DI ORDINE GENERALE DELL'ENTE NAZION ALE SVEDESE PER LA SALUTE E LA
SICUREZZA SUL LAVORO IN MERITO ALL'APPLICAZIONE DEL LE DISPOSIZIONI RELATIVE ALLE
MISURE DA ADOTTARE CONTRO OGNI FORMA DI PERSECUZION E SUL LAVORO

Premessa

A monte di queste forme di persecuzione possoner@ssarenze relative all'organizzazione del layatel sistema
informativo interno, una gestione inadeguata deldondli lavorare, un carico di lavoro eccessivo ocahtrario,
insufficiente, il tipo di prestazione lavorativaiiiesta, carenze nella politica del personale st datore di lavoro, o,

ancora, il tipo di atteggiamento tenuto dal datbrdavoro nei confronti dei propri dipendenti eslge eventuali reazioni.

Problemi organizzativi persistenti e insoluti passcausare forti tensioni mentali negative nei gruib lavoratori, con una
diminuita capacita di tolleranza dello stress. Questrebbe indurre la cosiddetta " mentalita dmgbro espiatorio” e

attivare comportamenti di rifiuto nei confronti dengoli lavoratori.

Le cause dei problemi vanno ricercate nelle condizili lavoro reali, soprattutto nel caso in cul persone, singolarmente,

sono state oggetto per un lungo periodo di varidiipersecuzione psicologica.

Naturalmente a volte le cause o i tentativi di @sidne vanno ricercati nel comportamento o nel mdidagire scelti dai
singoli individui. Ma si potrebbe riscontrare clamche in questi casi, alla radice del problemarbssituazioni lavorative
insoddisfacenti per cui i singoli lavoratori, ingplia all'ansia e alla disperazione, non trovana atituzione al loro profondo

disagio se non quella di agire in modo tale da dggiare o provocare altri loro compagni.

Le conseguenze di queste forme di persecuzione

Si tratta di conseguenze gravi che possono asswagesforme.

Tra i singoli lavoratori:

- Aumento delle divergenze in termini di avversiatiehiarata, irritabilitd o accentuata indifferenkafrazione deliberata
delle regole o rispetto esagerato delle stessstgaioni ridotte.

- Elevato livello di stress, scarsa tolleranza dslsso con reazioni esagerate, a volte con @iginatiche.

- Patologie di tipo fisiologico, abuso di sostanaarnbse o reazioni a livello mentale, ad esempiwidisdel sonno, perdita
di autostima, ansia, il fenomeno del "rimuginare”cese e fatti, depressione e sintomatologia malgaé volte invece
vengono la conseguenza pud essere una marcatasigideo una grave stanchezza.

- Incapacita di guardare avanti o irragionevoli ieste di rivendicazione.

- Pensieri suicidi o atti di violenza contro sé sites

Se le forme di persecuzione sul lavoro non cesgantediatamente c'é il rischio che i sintomi divaotipermanenti, si
cronicizzino e quindi richiedano senz'altro un aiotedico e/o psicologico.

All'interno del gruppo di lavoro

- Efficienza e produttivita ridotte.

- Mancato rispetto delle regole esistenti o irrigidnto per quanto riguarda il rispetto delle stesse.



- Critiche sempre piu marcate nei confronti del datti lavoro, mancanza di fiducia, un generale cehsicurezza.

- Un aumento del dissenso, ad esempio mancanzandpreasione nei confronti di modi diversi di fare dese,
allontanamento dal gruppo e dai propri doveri,dgwitdi spezzare il potere o, al contrario, difi@re combriccole potenti.
- Elevato assenteismo per malattia, problemi di allissostanze, notevole avvicendamento del persanain aumento
delle richieste di permessi.

- Scarsa tolleranza nei confronti dello stress kdehsioni, e sintomi generali di insoddisfazione.

- Tendenza ad ingigantire piccoli problemi.

- Laricerca continua di capri espiatori.

La capacita e la prontezza del gruppo di lavoratiorpartecipare alla soluzione dei problemi inteanimenteranno o
diminuiranno in modo palpabile, oppure scomparicaarseconda del modo in cui il conflitto viene édegato e affrontato
dal datore di lavoro. Se non si provvede in nessado la situazione di rischio peggiorera sempngiulicon il passare del
tempo.

GUIDA ALLE SINGOLE SEZIONI

DEFINIZIONI

Sezione 1:

Le varie forme di persecuzione possono essereitdersia dai lavoratori stessi sia dal datoreadoto direttamente o da
suoi rappresentanti. (La persecuzione sul lavammbbing- che diventa politica aziendale, cioé esercitatanpetivi di
riorganizzazione, di riduzione del personale o g@léninare lavoratori scomodi, in inglese viene deimata "bossing")
(N.d.T.).

Fenomeni quali la pressione psicologica, la cradeientale, l'isolamento sociale e le molestie,ctriaquelle sessuali,
vengono considerati con sempre maggiore frequemablgmi che riguardano la vita lavorativa e comgileamente

rientrano nel termine di violenza o persecuziondre®ta di problemi molto seri con effetti gravidannosi sia sui singoli
lavoratori sia sul gruppo di lavoro se non vengmatutati e gestiti in tempo. Questi effetti possanadursi in stati

patologici, mentali e fisici, che a volte possoriedtare cronici, e sfociare addirittura in unuib della vita lavorativa e
della collettivita che opera nell'ambiente di lavor

Varie sono le forme di persecuzione psicologicagsgmpio:

- calunniare o diffamare un lavoratore, oppure Efamiglia;

- negare deliberatamente informazioni relative abta oppure fornire informazioni non corrette auagdo;

- sabotare o impedire in maniera deliberata |'esenaalel lavoro;

- escludere in modo offensivo il lavoratore, oppow&cottarlo o disprezzarlo;

- esercitare minacce, intimorire 0 avvilire la p&r@ocome nel caso di molestie sessuali.

- insultare, fare critiche esagerate o assumerggidi@enti o reazioni ostili in modo deliberato;

- controllare I'operato del lavoratore senza cheajapia e con l'intento di danneggiarlo;

- applicare "sanzioni penali amministrative" ad umgsio lavoratore senza motivo apparente, senzasgeegazioni, senza
tentare di risolvere insieme a lui/lei i problenQueste sanzioni possono tradursi, ad esempio, illontanamento
immotivato dal posto di lavoro o dai suoi doven,un trasferimento altrettanto immotivato o in rédte di ore di lavoro

straordinario, in un evidente ostruzionismo neii SKmfronti per quanto riguarda le richieste dinfiaizione o di permessi



(ma in questo caso si deve fare riferimento al S$bgg di cui all'inizio del paragrafo in questione)

Gli atteggiamenti cosiddetti offensivi sono queliiratterizzati da un'assoluta mancanza di risgettsivi dei principi di
ordine generale che dovrebbero essere alla baseatteggiamento rispettoso e morale nei confidelte altre persone. Di
fatto, si tratta di azioni che hanno un effetto ate@, a breve e lungo termine, sia sui singoliivitti sia sui gruppi di
lavoro.

A scanso di equivoci & opportuno aggiungere chesicnali divergenze di opinioni, momenti di condlite eventuali
problemi che si dovessero verificare durante ndrraglporti di lavoro dovrebbero essere considdestomeni normali, in
quanto si puo parlare di "forme di persecuziondd spando i conflitti personali degenerano fin@atiancanza di rispetto
del diritto delle persone alla propria integritargmnale e scivolano verso azioni del tutto privestita del tipo di quelle
sopracitate con effetti devastanti sui singoli tatori.

MISURE DI ORDINE GENERALE PER PREVENIRE QUALSIASI F ORMA DI PERSECUZIONE
PSICOLOGICA

Sezione 2:

L'Ordinanza dell'Ente nazionale svedese per latSalla Sicurezza relativa al Controllo dell'’Amhedi Lavoro definisce
le varie responsabilita del datore di lavoro e ipeardano numerosi aspetti dell'A.d.L. Riportiaatouni esempi di misure

di ordine generale che il datore di lavoro puo taetper prevenire le forme di persecuzione nahudi lavoro.

- Elaborare una politica ad hoc per I'ambiente wtbda che, tra I'altro, illustri le intenzioni, gbiettivi e I'atteggiamento di
ordine generale nei confronti dei propri dipendenti

- Elaborare delle procedure che garantiscano camdizisicologiche e sociali nei luoghi di lavoror@gliori possibili,
anche per quanto concerne la situazione lavoratii@ganizzazione del lavoro.

- Adottare misure per impedire che si manifestinazi@ni negative sul lavoro, ad esempio elaborarelte degole che
incoraggino un clima di rispetto e di amicizia helgo di lavoro. Ed é soprattutto il datore di lewe i suoi rappresentanti
che per primi devono dare il buon esempio in takee

- | quadri e i dirigenti devono ricevere una fornweng tale da consentire loro di gestire le materg rientrano nelle leggi
di diritto del lavoro, gli effetti delle varie coimbni di lavoro sulle persone, i rischi di contfitall'interno dei gruppi di
lavoratori, in modo che siano in grado di rispoedeon prontezza con un sostegno qualificato a lgweratori che si

trovassero in situazioni di stress e di crisi.

Anche in considerazione della loro personale situezlavorativa e del loro ambiente di lavoro, @arante che i dirigenti
direttamente coinvolti in attivita di gestione edtintrollo del personale abbiano conoscenze abimstapprofondite in
determinati campi in modo da:

- Sapere come mettere in grado il lavoratore di aalesy nel modo giusto al gruppo di lavoro al qual@assegnato.
Ugualmente importante & comunicare in modo chiawdi giano le regole vigenti nel luogo di lavoro.

- Fornire ad ogni lavoratore tutte le informaziouille attivita e sui loro obiettivi. Saranno molttliuva tale scopo riunioni
informative regolari da tenersi sul posto di lavoro

- Fornire a tutti i lavoratori le informazioni in m® alle misure concordate per la prevenzione ginicforma di

persecuzione sul lavoro e ascoltare le loro opinion



- Cercare di fare in modo che i doveri di loro cotepea siano concreti e sensati e che per ademgdlertoro funzioni
vengano utilizzino le loro conoscenze e capaciéviduali.

- Dare l'opportunita ai lavoratori di migliorare lero conoscenze e di migliorare le loro prestazi@nincoraggiarli a
raggiungere questo obiettivo.

Sezione 3:

Esistono alcuni principi importanti che devono essdla base della vita lavorativa di ogni individe tra questi:

- il rifiuto di qualsiasi atteggiamento o comportantte offensivi, a prescindere da chi sia coinvolt@a chi ne sia |l
bersaglio.

- Riveste un'importanza particolare il fatto chdatore di lavoro adotti misure efficaci per evitahe qualunque lavoratore

sia oggetto di forme di persecuzione da partetdilavoratori.

| quadri e i manager svolgono un ruolo importargeaneare il clima nel luogo di lavoro e nel defiv@ le regole. La cosa
essenziale é che il datore di lavoro non sottopongiil lavoratore a forme di persecuzione, ad gserattraverso I'abuso
di potere o qualsiasi altri tipo di atteggiamemadcettabile. La posizione di dipendenza del laweoeaincide in modo
determinante sul rapporto datore di laverdavoratore, gli equivoci si possono verificare toofrequentemente, di

conseguenza il datore di lavoro deve comportansianiera da ispirare fiducia.

Per creare un clima favorevole nellambiente dbtae importante che il datore di lavoro, con b snodo di fare stabilisca
le condizioni per un dialogo reciproco, una facienunicazione e un desiderio reale di risolvermblemi. Generalmente

in questo modo il rischio di forme di persecuzi@seologica diminuisce o scompare addirittura.

E' essenziale che le regole per una cooperaziotensretizzino e si evidenzino nella politica dstiene dell'ambiente di

lavoro, soprattutto al momento dell'assunzioneudivinlavoratori.

Un altro fattore importante € la partecipazione ldeoratori all'elaborazione di misure per la s@oe dei problemi

associati all'ambiente di lavoro. Questo signifiba nei casi in cui il datore di lavoro e i dipentidanno deciso insieme
quali siano i principi da attuare per pianificakéavoro e il tipo di cooperazione, tutti i lavooat devono conoscere tali
principi e sapere in che modo comportarsi.

MISURE E PROCEDURE PARTICOLARI

Sezione 4:

E' essenziale prevedere elementi e misure di prévesin modo che, nel caso insorgessero probleorigdnizzazione del
lavoro o di discriminazione, il datore di lavoro s informato immediatamente cosi da essere idogth adottare le

misure del caso. Nessuno dovrebbe fare in modceeldires eventuali forme di persecuzione, neppurer@sgnza di un

rischio di conflitto di lealta.

Tutti i problemi che si presentassero in un luogéadoro devono essere affrontati rapidamente, anigra pertinente e
rispettosa. Le soluzioni vanno trovate attravelsbalogo e misure atte al miglioramento delle daiwhi di lavoro degli

interessati. Se viene avanzata qualche criticzawironti di un dipendente quest'ultimo ne devesmformato in modo



che abbia I'opportunita di replicare. Le opinioargpnali e eventuali supposizioni solo vagamemedte in merito ad un
dipendente o al modo in cui egli svolge il proptavoro non devono costituire una scusa per evenfoahe di
discriminazione. Nei casi in cui risulti ovvio clia lavoratore ha veramente provocato il risentimetitaltri, il datore di
lavoro dovrebbe far presente al lavoratore in gomestche € suo dovere contribuire a creare un am#h lavoro sereno e
un clima vivibile. Ma, nello stesso tempo il datdidavoro deve essere consapevole che un atteggtarprovocatorio pud

essere il sintomo di una situazione insoddisfacemitéavoro e prendere l'iniziativa per cercaresblvere questi problemi.

E' importante affrontare le questioni in manierétilva, positiva e con l'intenzione di trovare wsmuzione, ascoltare tutti
gli interessati e fornire il proprio sostegno ail mieboli. Eventuali decisioni che passassero slagptasta della persona

interessata non potrebbero fare altro che peggidassituazione di quella persona.

Nella politica di prevenzione relativa all'ambienliavoro il datore di lavoro deve predisporrepiano di intervento per
quanto concerne gli aspetti psicologici, sociabrganizzativi dell'ambiente di lavoro che sonoetitmto importanti dei
fattori di ordine fisico o tecnico. In base allagge sull'Ambiente di Lavoro tutto cio rientra neveri del datore di lavoro,
il quale dovrebbe elaborare procedure tali ch@sssibile individuare e accertare con largo ami¢igsistenza di attriti nei
rapporti di lavoro tra i dipendenti, consentenddainmodo di organizzare il lavoro in maniera chgersonale addetto alla
supervisione possa entrare in contatto con ciastembro del gruppo di lavoro e avere l'opportunitaambi frequenti
con i vari membri del gruppo.

Sezione 5:

E' indubbiamente molto raro che gli eventuali titsieno dovuti ad un'unica persona. Di regoladese vanno esaminate in
base al modo in cui € organizzato il lavoro e rastihte alla responsabilita di un solo individuelldistesso tempo, pero, &
importante che ogni lavoratore sia consapevoledeibpria capacita di contribuire ad instaurardouan clima di lavoro,
del fatto che questo rientri nei suoi doveri. Leugmni ai problemi vanno ricercate in primo luogttraverso l'elaborazione
di metodi di lavoro, l'assegnazione del lavoro,ctanunicazione, ecc. Per il raggiungimento di questopo si pud
procedere ad un'analisi della maniera in cui ibtavé organizzato ad esempio per quanto riguadiaveri, i requisiti e
l'autorita, e quindi su questa base avviare uneudgone e programmare di conseguenza. | servinedicina del lavoro

possono fornire un importante contributo in talssead essere d'aiuto durante il processo di ricelta soluzioni.

Le forme di persecuzione psicologica sul lavoro oostituiscono un rischio soltanto per i lavorattirettamente coinvolti.
Infatti, finché persistono, costituiscono un graagico mentale anche per altre persone, ma que? geggio, la difficolta a
individuare e affrontare i problemi di base aumertta il passare del tempo a causa dell'insostéailalklle posizioni
personali, delle accuse, scuse, e contraccuseickata in volta ci si scambia quando la forma drgecuzione diventa
evidente. E' importante, di conseguenza, che drdadi lavoro intraprenda un'azione immediata ffieorstare quegli abusi

che potrebbero innescare una forma di persecuziotiee I'hanno gia scatenata.

Un primo passo utile sarebbe una chiacchieratadmmfiale con la vittima dell'abuso, improntataispetto della persona e
in un clima franco e aperto. Parlando con le persminvolte ci dovrebbe essere la consapevoleZzpedieolo di essere

influenzato da punti di vista negativi. In situasiccome queste il comportamento naturale delleqmerss quello di



barricarsi dietro una strenua difesa delle progzieni e, come abbiamo gia visto in precedenzapigioni possono essere
caratterizzate da posizioni rigide, da pressioteadta esercitate dal gruppo. Spesso, quindi, lpacdi queste forme di
persecuzione viene fatta ricadere sulla personattiggelle stesse. Va detto, tuttavia, che moltsgre sono fortemente
contrarie al modo in cui un proprio compagno diolavviene trattato e sarebbero ben felici di cboire a rompere |l
circolo vizioso e distruttivo. Si raccomanda dinine tutto il gruppo di lavoro per discutere sottamell'ultima fase
dell'azione programmata e con lo scopo di realezdai miglioramenti pratici per quanto concernprigcedure lavorative e

la situazione di lavoro in seno al gruppo nel soimglesso.

La prospettiva di giungere a soluzioni di ampio semwso diminuisce con il prolungarsi dell'assenzalaiero di un
lavoratore o con la mancata volonta di affrontgpeoblemi. Le opinioni personali di segno negatpassono irrigidirsi su
entrambi i fronti con il risultato che difficilmeatsi riuscird ad instaurare un clima nuovamentergenell'ambiente di
lavoro e, addirittura, in certi casi, i problemitel@nineranno situazioni insostenibili, con continuovi equivoci, finché si

arrivera, nel peggiore dei casi, al definitivo attenamento del lavoratore dalla vita lavorativa.

Puo essere molto difficile per un datore di lavardvare a farsi un'opinione obiettiva di tutti gispetti del problema, di
conseguenza spesso € consigliabile ricorrere allautenza di un esperto, ad esempio attraverswizsdi medicina del

lavoro.

UN AIUTO E UN SUPPORTO ADEGUATI DA FORNIRE ALL'INDI VIDUO E AL GRUPPO DI LAVORO

Sezione 6:

Un lavoratore assentatosi dal lavoro per malatt@aasa degli effetti sulla sua salute di qualchenfodi persecuzione
psicologica dovrebbe essere aiutato a ritornasei@lposto di lavoro al piu presto possibile. Lanmalita della vita di ogni
giorno e un sostegno psicologico e personale stmunenti fondamentali per neutralizzare le gravhssguenze di

esperienze cosi traumatiche.

Un rapido reinserimento dipende in gran parte a@bfdi mantenere dei contatti positivi con la paes sia egli in malattia
0 meno, e dall'opportunita che la persona ha dapaprivatamente sia con i compagni di lavorocsia il datore di lavoro
in merito a quanto & accaduto. Nel corso di quekiacchierate si possono discutere le varie, piissduse di quanto
avvenuto, cercare di trovare i modi di migliorareliecambiare I'ambiente di lavoro, e valutare Borse economiche o

pratiche disponibili per raggiungere I'obiettivo.

L'invito o l'esortazione a consultare uno psicologaltri esperti, a volte pud essere interpretatoe un'offesa personale,

quindi importante che sia la persona coinvoltalamnvacorrere a questo tipo di aiuto.

A volte per risolvere forti dissapori o problemitérpersonali molto gravi nel luogo di lavoro & resagio ricorrere ad
un'offerta di corsi di formazione o al trasferineemtd altra mansione. Questo tipo di soluzione &laakhd esempio, per
proteggere un lavoratore da ulteriori forme di dimmazione o dal rischio di danni. Ma in tal cas@ssenziale che le
soluzioni offerte siano motivate in termini di sarsta e di significato e che accettandole il lawwEaveda I'opportunita di

progredire nel suo lavoro e di stabilire contaticiali positivi. Inoltre questo tipo di decisionawno prese dopo aver



consultato direttamente il lavoratore e in base edinstatate potenzialita e preferenze dello stéssdémportante principio

da rispettare & quello di fare in modo che le n@sadottate non comportino un peggioramento deheliemni di lavoro.

Oltre all'aiuto che puo essere offerto al singaleotatore, € di fondamentale importanza affrontgmeblemi pratici alla
base dei quali, nella maggior parte dei casi, dividua un "mentalita da capro espiatorio" all'mi del gruppo, per cui
quest'ultimo trovera i modi per attivare una migliccooperazione in futuro. Esiste un serio risathe gli eventi si
ripetano, con la conseguenza di nuovi casi di gdisgriminazioni, se i problemi fondamentali asatical lavoro non
vengono discussi in maniera puntuale e se non ainergere una comune determinazione nel voleradoé misure in

grado di risolverli.

Quanto piu i problemi di base restano irrisolthttapit aumentano il rischio di gravi conseguenilenemero di persone
danneggiate nel luogo di lavoro.

Molto spesso i lavoratori che operano in gruppooscono bene i problemi organizzativi che vannooatti. E'
importante che quei problemi emergano in presenfarghe di persecuzione psicologica delle persaigimenti c'e il

rischio che la persona offesa e i suoi problemériino il solo e preponderante argomento di disonss

Nei casi in cui il processo all'interno del grughdavoro si sia spinto troppo avanti per cui lesune adottate per risolvere i
problemi rischiano di fallire, si pud rendere neeem l'assistenza qualificata di esperti per amale le cause, proporre
soluzioni e discutere con il singolo e con il grapi lavoratori. In casi di questo tipo altrettantalide sono le risorse

offerte dai servizi di medicina del lavoro.



Unione Europea

A) Risoluzione del Parlamento europeo sul mobbing sylosto di lavoro
(2001/2339(INI))

Il Parlamento europeo,

- visti gli articoli 2, 3, 13, 12829, 136140 e 143 del trattato CE,

- viste le sue risoluzioni del 13 aprile 1999 sultamunicazione della Commissione "Modernizzare
l'organizzazione del lavoroUn atteggiamento positivo nei confronti dei camieati" X, del 24 ottobre 2000
su "Orientamenti a favore dell'occupazione peODP- Relazione congiunta sull'occupazione 269@' del 25
ottobre 2000 sull’Agenda per la politica socfale

- viste le parti pertinenti delle conclusioni delrG@lio europeo in occasione dei vertici di Nizzdi &toccolma,
- visto l'articolo 163 del suo regolamento,

- visti la relazione della commissione per I'occupae e gli affari sociali e il parere della comnis® per i
diritti della donna e le pari opportunitag-0283/2000,

A. considerando che, secondo un sondaggio svaéto2lr 500 lavoratori dalla Fondazione europea per |l
miglioramento delle condizioni di vita e di lavafeondazione di Dublino), nel corso degli ultimi d&si 1'8%
dei lavoratori dell'Unione europea, pari a 12 nnlidi persone, € stato vittima di mobbing sul pafittavoro, e
che si puo presupporre che il dato sia notevolmsuitestimato,

B. considerando che lincidenza di fenomeni diesak e molestie sul lavoro, tra cui la Fondaziomdude il
mobbing, presenta sensibili variazioni tra gli Braémbri e che cido € dovuto, secondo la Fondaziah&tto
che in alcuni paesi soltanto pochi casi vengonbidrati, che in altri la sensibilita verso il feneno € maggiore
e che esistono differenze tra i sistemi giuridicnhché differenze culturali; che la precarieta ietiiego
costituisce una delle cause principali dell'aumeleita frequenza di suddetti fenomeni,

C. considerando che la Fondazione di Dublino rileka le persone esposte al mobbing subiscono wessst
notevolmente piu elevato rispetto agli altri lavorain generale e che le molestie costituiscono riehi
potenziali per la salute che spesso sfociano inlggie associate allo stress; che i dati naziosalimobbing
nella vita professionale, disaggregati per genaoiy offrono, secondo I'Agenzia, un quadro unifordedia
situazione;

D. considerando che dai dati provenienti da undi d&gti membri risulta che i casi di mobbing safiogran
lunga piu frequenti nelle professioni caratterizzddeun elevato livello di tensione, professionireisate piu
comunemente da donne che da uomini e che hanns@atmuna grande espansione nel corso degli &ni 9
E. considerando che gli studi e I'esperienza eogoonvergono nel rilevare un chiaro nesso trajydaparte, il
fenomeno del mobbing nella vita professionale d,attea, lo stress o il lavoro ad elevato gradotetisione,
'aumento della competizione, la riduzione dell@auszza dellimpiego nonché lincertezza dei campit
professionali,

F. considerando che tra le cause del mobbing vadresempio annoverate le carenze a livello di azgamione
lavorativa, di informazione interna e di direziorehie problemi organizzativi irrisolti e di lunga rdta si
traducono in pesanti pressioni sui gruppi di lavergpossono condurre all'adozione della logica dapro
espiatorio” e al mobbing; che le conseguenze peliiduo e per il gruppo di lavoro possono essdeyanti,
cosi come i costi per i singoli, le imprese e leist@,;

1. ritiene che il mobbing, fenomeno di cui al momeenon si conosce la reale entita, costituisca tavey
problema nel contesto della vita professionalee sth opportuno prestarvi maggiore attenzione ferezire le
misure per farvi fronte, inclusa la ricerca di nusivumenti per combattere il fenomeno;

2. richiama l'attenzione sul fatto che il contiramento dei contratti a termine e della precadetdavoro, in
particolare tra le donne, crea condizioni propéle pratica di varie forme di molestia;

3. richiama l'attenzione sugli effetti devastargl thobbing sulla salute fisica e psichica dellg¢imi¢, nonché
delle loro famiglie, in quanto essi impongono speésicorso ad un trattamento medico e psicoteuipe e
conducono generalmente a un congedo per maladiia dimissioni;



4. richiama l'attenzione sul fatto che, secondaracinchieste, le donne sono piu frequentementineitche
non gli uomini dei fenomeni di mobbing, che si tirati molestie verticali: discendenti (dal supeeioal
subordinato) o ascendenti (dal subordinato al songgr di molestie orizzontali (tra colleghi di pévello) o di
molestie miste;

5. richiama l'attenzione sul fatto che false acalismobbing possono trasformarsi a loro volta intemibile
strumento di mobbing;

6. pone l'accento sul fatto che le misure controdbbing sul luogo di lavoro vanno considerate eoraponente
importante degli sforzi finalizzati all'aumento ldetjualita del lavoro e al miglioramento delle midai sociali
nella vita lavorativa; ritiene che esse contribaisz altresi a combattere l'esclusione socialehd puo
giustificare l'adozione di misure comunitarie eulig in sintonia con I'"Agenda sociale e gli orienéati in
materia di occupazione dell'Unione europea;

7. rileva che i problemi di mobbing sul posto dideo vengono probabilmente ancora sottovalutatiniiti
settori all'interno dell'UE e che vi sono molti angenti a favore di iniziative comuni a livello delhione, quali
ad esempio la difficolta di trovare strumenti edfic per prevenire e contrastare il fenomeno, tofahe gli
orientamenti sulle misure per combattere il mobk8ngposto di lavoro possano produrre effetti ndivhad
influire sugli atteggiamenti e che l'adozione di taientamenti comuni sia giustificata anche dgioai di
equita;

8. esorta la Commissione a prendere ugualmentensiderazione, nelle sue comunicazioni relativena u
strategia comune in materia di salute e sicureakkagoro e al rafforzamento della dimensione datlia della
politica occupazionale e sociale nonché nel lileade sulla responsabilita sociale delle impredegrigpsichici,
psicosociali e sociali connessi all'ambiente latreoa inclusa l'organizzazione lavorativa, invitatel pertanto
ad attribuire importanza a misure di migliorameaédi'ambiente lavorativo che siano lungimirantstematiche
e preventive, finalizzate tra I'altro a combattiéraobbing sul posto di lavoro e a valutare I'esigge di iniziative
legislative in tal senso;

9. esorta il Consiglio e la Commissione ad incledadicatori quantitativi relativi al mobbing subgto di lavoro
negli indicatori relativi alla qualita del lavorohe dovranno essere definiti in vista del Consiglimopeo di
Laeken;

10. esorta gli Stati membri a rivedere e, se debca completare la propria legislazione vigenteosbprofilo
della lotta contro il mobbing e le molestie sesssal posto di lavoro, nonché a verificare e adarmiare la
definizione della fattispecie del "mobbing” ;

11. sottolinea espressamente la responsabilith 8egi membri e dell'intera societa per il mobbinta violenza
sul posto di lavoro, ravvisando in tale respon#abil punto centrale di una strategia di lottake ttenomeno;
12. raccomanda agli Stati membri di imporre alleriese, ai pubblici poteri nonché alle parti sodlattuazione
di politiche di prevenzione efficaci, l'introduzerdi un sistema di scambio di esperienze e liddazione di
procedure atte a risolvere il problema per lemittie ad evitare sue recrudescenze; raccomandde ioantesto,
la messa a punto di un'informazione e di una foiom&z dei lavoratori dipendenti, del personale di
inquadramento, delle parti sociali e dei medicildebro, sia nel settore privato che nel settofgbfico; ricorda
a tale proposito la possibilita di nominare suldaadi lavoro una persona di fiducia alla qualeviolatori
possono eventualmente rivolgersi;

13. esorta la Commissione ad esaminare la posaidilichiarificare o estendere il campo di applicae della
direttiva quadro per la salute e la sicurezza agubro oppure di elaborare una nuova direttiva quadome
strumento giuridico per combattere il fenomenoealatiolestie, nonché come meccanismo di difesa sigbttio
della dignita della persona del lavoratore, della mtimita e del suo onore; sottolinea pertant® &€limportante
che la questione del miglioramento dell'ambientaddro venga affrontata in modo sistematico el@mozione
di misure preventive;

14. sottolinea che una base statistica migliore gm@volare e ampliare la conoscenza e la riceszgeala il
ruolo che I'Eurostat e la Fondazione di Dublinosoo® svolgere in tale contesto; esorta la Comnrissita
Fondazione di Dublino e I'Agenzia europea per targizza e la salute sul lavoro a prendere iniaadiffinché
vengano condotti studi approfonditi in materia dibing;

15. sottolinea l'importanza di studiare piu danicil fenomeno del mobbing sul posto di lavoroetarzione sia
agli aspetti attinenti all'organizzazione del lavasia a quelli legati a fattori quali genere, ettore e tipo di
professione; chiede che lo studio in questione cemga un'analisi della situazione particolare ddibene



vittime di mobbing;

16. constata che uno Stato membro ha gia adott@@ormativa mirante a lottare contro il mobbinbsto di
lavoro e che altri Stati sono impegnati nella redifdi una legislazione volta a reprimere tale feano,
richiamandosi il piu delle volte alle legislazioadottate per reprimere le molestie sessuali; esgit&tati
membri a prestare attenzione al problema del mgbbih luogo di lavoro e a tenerne conto nel cootdstle
rispettive legislazioni nazionali e di altre azioni

17. esorta le istituzioni europee a fungere da himde per quanto riguarda I'adozione di misuregrevenire e
combattere il mobbing all'interno delle loro stesseutture che per quanto riguarda l'aiuto e Kdsara a
individui o gruppi di lavoro, prevedendo eventuahteeun adeguamento dello statuto dei funzionarichén
un‘adeguata politica di sanzioni;

18. constata che le persone esposte al mobbing isiluzioni europee beneficiano attualmente diaiuto
insufficiente e si compiace al riguardo con l'amistiazione per aver istituito da tempo un corsdida®® in
particolare alle donne amministratrici intitolatba" gestione al femminile" e, piu recentemente, amitato
consultivo sul mobbing;

19. chiede che si esamini in quale misura la céazivhe a livello comunitario tra le parti socig@luo
contribuire a combattere il mobbing sul posto @bl@ e ad associare a tale lotta le organizzadieniavoratori;
20. esorta le parti sociali negli Stati membri abekrare, tra di loro e a livello comunitario, stgie idonee di
lotta contro il mobbing e la violenza sul luogolavoro, procedendo altresi a uno scambio di esmsFién
merito secondo il principio delle "migliori pratieh;

21. ricorda che il mobbing comporta altresi consege nefaste per i datori di lavoro per quantoaida la
redditivita e l'efficienza economica dellimpresaaasa dell'assenteismo che esso provoca, dallzoite della
produttivita dei lavoratori indotta dal loro statid confusione e di difficolta di concentrazione obé dalla
necessita di erogare indennita ai lavoratori litainz

22. sottolinea l'importanza di ampliare e chiatadaesponsabilita del datore di lavoro per quartocerne la
messa in atto di misure sistematiche atte a crgammbiente di lavoro soddisfacente;

23. chiede che abbia luogo una discussione in onatie modalita di sostegno alle reti e organizzaizdi
volontariato impegnate nella lotta al mobbing;

24. invita la Commissione a presentare, entro tzm&002, un libro verde recante un'analisi detsayldella
situazione relativa al mobbing sul posto di laviorogni Stato membro e, sulla base di detta analipresentare
successivamente, entro l'ottobre 2002, un programis@one concernente le misure comunitarie coiitro
mobbing sul posto di lavoro; chiede che tale pidiagione venga corredato di uno scadenzario;

25. incarica la sua Presidente di trasmettere &semte risoluzione alla Commissione, al Consiglilte
Fondazione europea per il miglioramento delle czindi di vita e di lavoro ed all'Agenzia europea (e
sicurezza e la salute sul lavoro.
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B) Terzo rapporto europeo sulle condizioni di lavoro dei lavortori europei
nell’Unione Europea elaborato dalla Fondazione Europea per iniglioramento

delle condizioni di vita e di lavoro di Dublino
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C) Relazione Commissione Parlamentare per I'occupazioregli affari sociali
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