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Discriminazione, mobbing, molestie: quale tutela prevede la
legge â€“ Codice di parità, Statuto dei lavoratori e altri decreti

Avv. Elena Bigotti

Il nostro sito affronta anche questi temi legali perché responsabili di molto dolore emotivo, con
importanti conseguenze anche sul fronte fisico, per depressione, ansia, disturbo post-traumatico
da stress e somatizzazioni diverse, che spesso sono veri e propri equivalenti depressivi.
L’obiettivo è offrire alle donne una conoscenza generale degli strumenti più appropriati per
difendersi da abusi diversi, e dal dolore ad essi associato, anche sul fronte professionale.

Prosegue il nostro approfondimento sugli strumenti di tutela offerti dalla legislazione italiana alle

donne (ma anche uomini) vittime di mobbing, molestie e discriminazioni sul luogo di lavoro.

Ricordiamo ancora una volta che in questi articoli non entriamo nel dettaglio tecnico

dell’impianto difensivo da predisporre, così come non ci soffermiano sulla descrizione e l’analisi

delle varie problematiche relative alle differenti fattispecie di condotte mobbizzanti e moleste,

alla risarcibilità dei diversi tipi di danni e alle vicende più strettamente processuali: compiti che

possono essere svolti dai professionisti contattati per la tutela del singolo caso. Ci ripromettiamo

invece di offrire alcune informazioni preliminari, e soprattutto di dimostrare che uscire dal

tunnel della discriminazione, della molestia o del mobbing è oggi possibile.

In questa scheda prendiamo in esame le previsioni contenute nel decreto legislativo 198/2006

(Codice di parità tra uomo e donna), nella legge 300/1970 (Statuto dei lavoratori), nel

decreto legislativo 81/2008 (Tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro) e nel

decreto legislativo 196/2003 (Codice in materia di protezione dei dati personali); e

concludiamo con un breve cenno ai codici di condotta aziendali.

Nel prossimo e ultimo articolo di questa serie, infine, offriremo alcuni suggerimenti pratici e un

glossario dei termini legali più utilizzati in materia.

Decreto legislativo 198/2006 â€“ Codice di parità tra uomo e donna

Si tratta di un complesso di norme volte ad eliminare ogni distinzione, esclusione o limitazione

basata sul sesso avente come risultato quello “di compromettere o di impedire il riconoscimento,

il godimento o l’esercizio dei diritti umani e delle libertà fondamentali in campo politico,

economico, sociale, culturale e civile o in ogni altro campo”.

Art. 25 - Discriminazione diretta e indiretta.

1. Costituisce discriminazione diretta, ai sensi del presente titolo, qualsiasi atto, patto o

comportamento che produca un effetto pregiudizievole discriminando le lavoratrici o i lavoratori

in ragione del loro sesso e, comunque, il trattamento meno favorevole rispetto a quello di

un’altra lavoratrice o di un altro lavoratore in situazione analoga.

2. Si ha discriminazione indiretta, ai sensi del presente titolo, quando una disposizione, un

criterio, una prassi, un atto, un patto o un comportamento apparentemente neutri mettono o

possono mettere i lavoratori di un determinato sesso in una posizione di particolare svantaggio

rispetto a lavoratori dell’altro sesso, salvo che riguardino requisiti essenziali allo svolgimento

dell’attività lavorativa, purché l’obiettivo sia legittimo e i mezzi impiegati per il suo
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conseguimento siano appropriati e necessari.

Art. 26 - Molestie sessuali.

1. Sono considerate come discriminazioni anche le molestie, ovvero quei comportamenti

indesiderati, posti in essere per ragioni connesse al sesso, aventi lo scopo o l’effetto di violare la

dignità di una lavoratrice o di un lavoratore e di creare un clima intimidatorio, ostile, degradante,

umiliante o offensivo.

2. Sono, altresì, considerate come discriminazioni le molestie sessuali, ovvero quei

comportamenti indesiderati a connotazione sessuale, espressi in forma fisica, verbale o non

verbale, aventi lo scopo o l’effetto di violare la dignità di una lavoratrice o di un lavoratore e di

creare un clima intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offensivo.

3. Gli atti, i patti o i provvedimenti concernenti il rapporto di lavoro dei lavoratori o delle

lavoratrici vittime dei comportamenti di cui ai commi 1 e 2 sono nulli se adottati in conseguenza

del rifiuto o della sottomissione ai comportamenti medesimi. Sono considerati, altresì,

discriminazioni quei trattamenti sfavorevoli da parte del datore di lavoro che costituiscono una

reazione ad un reclamo o ad una azione volta ad ottenere il rispetto del principio di parità di

trattamento tra uomini e donne.

Art. 27 - Divieti di discriminazione nell’accesso al lavoro.

1. E’ vietata qualsiasi discriminazione fondata sul sesso per quanto riguarda l’accesso al lavoro,

in forma subordinata, autonoma o in qualsiasi altra forma, indipendentemente dalle modalità di

assunzione e qualunque sia il settore o il ramo di attività, a tutti i livelli della gerarchia

professionale.

2. La discriminazione di cui al comma 1 è vietata anche se attuata:

a) attraverso il riferimento allo stato matrimoniale o di famiglia o di gravidanza;

b) in modo indiretto, attraverso meccanismi di preselezione ovvero a mezzo stampa o con

qualsiasi altra forma pubblicitaria che indichi come requisito professionale l’appartenenza all’uno

o all’altro sesso.

3. Il divieto di cui ai commi 1 e 2 si applica anche alle iniziative in materia di orientamento,

formazione, perfezionamento e aggiornamento professionale, per quanto concerne sia l’accesso

sia i contenuti, nonché all’affiliazione e all’attività in un’organizzazione di lavoratori o datori di

lavoro, o in qualunque organizzazione i cui membri esercitino una particolare professione, e alle

prestazioni erogate da tali organizzazioni.

4. Eventuali deroghe alle disposizioni dei commi 1, 2 e 3 sono ammesse soltanto per mansioni di

lavoro particolarmente pesanti individuate attraverso la contrattazione collettiva.

5. Nei concorsi pubblici e nelle forme di selezione attuate, anche a mezzo di terzi, da datori di

lavoro privati e pubbliche amministrazioni la prestazione richiesta dev’essere accompagnata dalle

parole «dell’uno o dell’altro sesso», fatta eccezione per i casi in cui il riferimento al sesso

costituisca requisito essenziale per la natura del lavoro o della prestazione.

6. Non costituisce discriminazione condizionare all’appartenenza ad un determinato sesso

l’assunzione in attività della moda, dell’arte e dello spettacolo, quando ciò sia essenziale alla

natura del lavoro o della prestazione.

Art. 28 - Divieto di discriminazione retributiva.

1. La lavoratrice ha diritto alla stessa retribuzione del lavoratore quando le prestazioni richieste

siano uguali o di pari valore.
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2. I sistemi di classificazione professionale ai fini della determinazione delle retribuzioni debbono

adottare criteri comuni per uomini e donne.

Art. 36 - Legittimazione processuale.

1. Chi intende agire in giudizio per la dichiarazione delle discriminazioni ai sensi dell’articolo 25 e

non ritiene di avvalersi delle procedure di conciliazione previste dai contratti collettivi, può

promuovere il tentativo di conciliazione ai sensi dell’articolo 410 del codice di procedura civile o,

rispettivamente, dell’articolo 66 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, anche tramite la

consigliera o il consigliere di parità provinciale o regionale territorialmente competente.

2. Ferme restando le azioni in giudizio di cui all’articolo 37, commi 2 e 4, le consigliere o i

consiglieri di parità provinciali e regionali competenti per territorio hanno facoltà di ricorrere

innanzi al tribunale in funzione di giudice del lavoro o, per i rapporti sottoposti alla sua

giurisdizione, al tribunale amministrativo regionale territorialmente competenti, su delega della

persona che vi ha interesse, ovvero di intervenire nei giudizi promossi dalla medesima.

Art. 38 - Provvedimento avverso le discriminazioni.

1. Qualora vengano posti in essere comportamenti diretti a violare le disposizioni di cui

all’articolo 27, commi 1, 2, 3 e 4, e di cui all’articolo 5 della legge 9 dicembre 1977, n. 903, su

ricorso del lavoratore o per sua delega delle organizzazioni sindacali o della consigliera o del

consigliere di parità provinciale o regionale territorialmente competente, il tribunale in funzione

di giudice del lavoro del luogo ove è avvenuto il comportamento denunziato, nei due giorni

successivi, convocate le parti e assunte sommarie informazioni, se ritenga sussistente la

violazione di cui al ricorso, oltre a provvedere, se richiesto, al risarcimento del danno anche non

patrimoniale, nei limiti della prova fornita, ordina all’autore del comportamento denunciato, con

decreto motivato ed immediatamente esecutivo, la cessazione del comportamento illegittimo e la

rimozione degli effetti.

2. L’efficacia esecutiva del decreto non può essere revocata fino alla sentenza con cui il giudice

definisce il giudizio instaurato a norma del comma seguente.

3. Contro il decreto è ammessa entro quindici giorni dalla comunicazione alle parti opposizione

davanti al giudice che decide con sentenza immediatamente esecutiva. Si osservano le

disposizioni degli articoli 413 e seguenti del codice di procedura civile.

Art. 40 - Onere della prova.

1. Quando il ricorrente fornisce elementi di fatto, desunti anche da dati di carattere statistico

relativi alle assunzioni, ai regimi retributivi, all’assegnazione di mansioni e qualifiche, ai

trasferimenti, alla progressione in carriera ed ai licenziamenti, idonei a fondare, in termini precisi

e concordanti, la presunzione dell’esistenza di atti, patti o comportamenti discriminatori in

ragione del sesso, spetta al convenuto l’onere della prova sull’insussistenza della discriminazione.

Legge 300/1970 â€“ Statuto dei lavoratori

Art. 9 - Tutela della salute e dell’integrità fisica. I lavoratori, mediante loro rappresentanze,

hanno diritto di controllare l’applicazione delle norme per la prevenzione degli infortuni e delle

malattie professionali e di promuovere la ricerca, l’elaborazione e l’attuazione di tutte le misure

idonee a tutelare la loro salute e la loro integrità fisica.

Art. 13 - Mansioni del lavoratore. Il prestatore di lavoro deve essere adibito alle mansioni per
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le quali è stato assunto o a quelle corrispondenti alla categoria superiore che abbia

successivamente acquisito ovvero a mansioni equivalenti alle ultime effettivamente svolte, senza

alcuna diminuzione della retribuzione. Nel caso di assegnazione a mansioni superiori il prestatore

ha diritto al trattamento corrispondente all’attività svolta, e l’assegnazione della stessa diviene

definitiva, ove la medesima non abbia avuto luogo per sostituzione di lavoratore assente con

diritto alla conservazione del posto, dopo un periodo fissato dai contratti collettivi, e comunque

non superiore a tre mesi. Egli non può essere trasferito da una unità produttiva ad un’altra se

non per comprovate ragioni tecniche, organizzative e produttive. Ogni patto contrario è nullo.

Art. 15 - Atti discriminatori. È nullo qualsiasi patto od atto diretto a:

a) subordinare l’occupazione in funzione dell’adesione o cessazione ad associazioni sindacali;

b) licenziare, demansionare, trasferire, punire od altro a causa di affiliazione sindacale o a

partecipazione a sciopero.

Le disposizioni di cui al comma precedente si applicano altresì ai patti o atti diretti a fini di

discriminazione politica, religiosa, razziale, di lingua o di sesso.

Decreto legislativo 81/2008

E’ una normativa generale sulla tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro. Alcune

previsioni in essa contenute sono state richiamate anche a difesa e prevenzione delle patologie

derivate dal mobbing e correlate, recentemente riconosciute quali possibili cause di “malattie di

origine professionale”.

Decreto legislativo 196/2003 â€“ Codice in materia di protezione dei dati personali

Art. 167 - Trattamento illecito di dati personali. Salvo che il fatto costituisca più grave

reato, chiunque, al fine di trarne per sé o per altri profitto o di recare ad altri un danno, procede

al trattamento di dati personali in violazione di quanto disposto dagli articoli 18, 19, 23, 123, 126

e 130, ovvero in applicazione dell’articolo 129, è punito, se dal fatto deriva nocumento, con la

reclusione da sei a diciotto mesi o, se il fatto consiste nella comunicazione o diffusione, con la

reclusione da sei a ventiquattro mesi. Salvo che il fatto costituisca più grave reato, chiunque, al

fine di trarne per sé o per altri profitto o di recare ad altri un danno, procede al trattamento di

dati personali in violazione di quanto disposto dagli articoli 17, 20, 21, 22, commi 8 e 11, 25, 26,

27 e 45, è punito, se dal fatto deriva nocumento, con la reclusione da uno a tre anni.

Codici di condotta aziendali

Utilissima alla prevenzione è certamente l’adozione di un “codice aziendale”, definito anche

“accordo di clima”, finalizzato ad inibire casi di mobbing sulla cui osservazione e rispetto il datore

di lavoro è tenuto a vigilare.

Tali codici sono stati adottati dagli enti pubblici, Asl ed enti territoriali; i contratti collettivi

contengono norme relative alla tutela contro le molestie, le discriminazioni e il mobbing; molte

aziende private si sono altresì dotate di codici etici.

Ti invitiamo pertanto ad informarti per conoscere se l’ente o l’azienda presso il quale svolgi il tuo
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lavoro è tra questi e se è stata o meno istituita la figura della “consigliera di fiducia” che è il

soggetto, esterno all’ente o all’azienda, ma ad esso collegato con contratto di collaborazione,

incaricato di gestire i casi di molestie, discriminazioni e mobbing a fini conciliativi.

Biografia

La dottoressa Elena Bigotti, avvocata civilista in Torino, si occupa prevalentemente di diritto di

famiglia e dei minori, di contrattualistica civile e di diritto antidiscriminatorio, anche in campo

giuslavoristico.

Collabora con l’Associazione Telefono Rosa di Torino, quale legale volontaria, dal 1997,

occupandosi prevalentemente della difesa dei diritti delle donne e dei minori vittime di violenza e di

molestie sessuali e non. Dal 2000 è componente del consiglio direttivo dell’Associazione.

E’ iscritta dal 2004 alla Rete Nazionale delle legali dei Centri Antiviolenza.

Ha partecipato a numerosi convegni come relatrice sui temi del mobbing e delle molestie, sessuali

e non, sul luogo di lavoro e sulla violenza di genere.

Nel 2007 ha pubblicato due manuali su discriminazioni, mobbing e molestie sessuali sul luogo di

lavoro per conto della Commissione Pari Opportunità della Regione Piemonte.

E’ Consigliera di fiducia per il rispetto del codice etico e Consulente contro le molestie ed il

mobbing delle Università di Torino e di Parma, e del Politecnico di Torino.
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