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Introduzione. Accordi quadro europei e quadro
normativo della prevenzione dei rischi psico-sociali
in Spagna

di Miguel Angel Almendros Gonzélez, Universita di Granada

1. Rischi psico-sociali: approssimazione concettuale

- Catalogazione

L’espressione “rischio psico-sociale sul lavoro” ha origine nella tradi-
zione giuridica continentale europea, che, conformemente alla sua imposta-
zione sistematico-concettuale, ha elaborato questa categoria generale e uni-
taria, in grado di racchiudere in sé e spiegare realta differenti, che presenta-
no qualche elemento comune (stress lavoro-correlato, burn-out, violenza
sul lavoro, molestie, mobbing, ecc). La tradizione giuridica anglosassone,
invece, molto piu pragmatica, & solita far riferimento ai diversi fenomeni,
singolarmente intesi, senza ricorrere a definizioni generali.

- Nuovi rischi emergenti

In ogni caso, intesi sia come fenomeni differenziati, sia sotto la catego-
ria generale, € innegabile la reale e crescente incidenza di questi “nuovi ri-
schi emergenti” sul mondo del lavoro, che vanno ad aggiungersi ai tradi-
zionali “rischi fisici”. Ed é forse proprio il carattere di “novita” il motivo
per cui ad oggi non esiste ancora una regolamentazione sufficentemente
chiara e precisa.

- Confusione terminologica

L’elemento di “novita” é stato, altresi, sino a poco tempo fa, all’origine
della confusione terminologica creatasi per I’indebito utilizzo di concetti
come organizzazione del lavoro, stress, violenza, depressione, insoddisfa-
zione, ecc. Spesso sono state confuse le cause o i fattori di rischio con lo
stesso rischio psico-sociale, o, addirittura, con le conseguenze, gli effetti o0 i
danni per la salute.

- Approssimazione concettuale

La dottrina giuslavorista spagnola ha definito il rischio psico-sociale
come quel grado di probabilita che il lavoratore possa subire un danno per
la salute (fisica/psichica) a causa della interazione tra fattori relativi alla or-
ganizzazione del lavoro, all’ambiente e al contesto (relazioni sociali inter-
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ne/esterne) e alla sua personalita. Di conseguenza, i rischi psico-sociali so-
no di origine multicausale (organizzativo, ambientale e soggettivo).

- Tipologia

Quindi, quali rischi possono essere definiti “psico-sociali”? Non e certo
possibile fare un elenco chiuso ed esaustivo dei rischi psico-sociali, ma solo
una lista esemplificativa ed aperta, che consenta via via I’incorporazione di
rischi nuovi ed ulteriori determinati dall’evoluzione sociale e scientifica. Si
ritiene che i rischi psico-sociali possono essere distinti in tre gruppi princi-
pali: 1) stress lavoro-correlato; 2) molestie sul lavoro; e 3) dipendenza
“nel” e “dal” lavoro.

2. Modelli di regolazione

Nonostante nell’Unione Europea (UE) esista un quadro normativo co-
mune disciplinante i rischi sul lavoro, permangono ancora molte differenze
tra le discipline nazionali, soprattutto per quanto riguarda i rischi psico-
sociali, dovute probabilmente alle diverse culture e tradizioni giuridiche. In
ogni caso, la regolamentazione giuridica dei rischi psico-sociali non € uni-
forme: vi & qualche legge specifica sulla violenza e sulle molestie sul lavo-
ro, ma eccezionalmente viene disciplinato lo stress lavoro-correlato.

2.1. Modello di eteroregolazione: la supremazia della legge

- Paesi scandinavi (Svezia, Finlandia, Norvegia). La prima esperienza
internazionale di specifica regolamentazione di alcuni rischi psico-sociali si
trova in Svezia (ordinanza recante misure contro ogni forma di “persecu-
zione psicologica” negli ambienti di lavoro, del 21 settembre 1993).

- Paesi francofoni. La Francia (2002, 2008), emblema della codificazio-
ne e della tradizione giuridica continentale, incentrata sul primato assoluto
della legge, si é dotata di una normativa specifica sulla prevenzione dei ri-
schi psico-sociali (almeno per quanto riguarda la violenza psicologica: in
particolare il mobbing e le molestie sessuali). La legge ha non solo una
funzione di regolamentazione, ma anche un ruolo simbolico e psicologico
nella lotta contro le molestie sul lavoro. Questo stesso modello di regola-
mentazione é caratteristico del Belgio (2002) e del Canada-Québec (2004).

- Esistono poi esperienze di regolamentazione regionale in paesi con un
alto grado di decentramento (Lazio, 2002).
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2.2. Modello di autoregolazione: i sistemi di gestione flessibili

- | paesi anglosassoni, in particolare Irlanda e Regno Unito. Si tratta di
sistemi che mantengono la tradizione di Common Law (la giurisprudenza
prevale sulla legge, il diritto € pragmatico ed e fondamentalmente di origine
consuetudinaria e contrattuale). La prevenzione dei rischi sul lavoro (anche
dei rischi psico-sociali) ¢ affidata ai codici di comportamento.

2.3. Modello di regolazione promozionale o complementare: un nuovo
equilibrio tra legge e contratto colettivo

I modelli di eteroregolazione necessitano di strumenti ulteriori per ga-
rantire I’adeguamento flessibile da parte delle imprese agli obblighi legali.

Cosi il modello normativo promozionale si basa sull’auto-
regolamentazione, resa, perd, vincolante. Cosi, I’ltalia ha recepito
I’ Accordo Quadro Europeo sullo stress lavoro-correlato con I’ Accordo in-
terconfederale del 9 giugno 2008, con il sostegno normativo costituito
dall’articolo 28 del Testo Unico sulla Salute e Sicurezza sul Lavoro. Allo
stesso modo, la Francia, con Decreto Ministeriale del 23 aprile 2009, ha re-
so obbligatorio per tutte le imprese I’ Accordo Interconfederale del 2 luglio
2008 che ha recepito I’Accordo Quadro Europeo sullo stress lavoro-
correlato. Questi modelli si caratterizzano per il loro equilibrio e per una
adeguata complementarieta tra legge e contratto collettivo.

2.4. Modello di regolazione indifferenziata
Tuttavia, il modello di regolazione piu diffuso (Germania, Spagna, ecc.)
e quello che disciplina la prevenzione dei rischi psico-sociali (come rischi

sul lavoro) in maniera indifferenziata, fatta eccezione per la specifica disci-
plina sulle molestie sessuali.

3. Accordi Quadro Europei (AQE) sulla violenza, sullo stress lavoro-
correlato (2004) e sul lavoro (2007) e modelli di recepimento nazionale

3.1. 1l Dialogo Sociale come alternativa di regolazione

- Il Dialogo Sociale come alternativa alla mancanza di una regolamenta-
zione specifica
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Per sopperire al vuoto normativo in materia di stress lavoro-correlato sia
nell’UE, sia in quasi tutti i paesi membri, si e fatto ricorso allo strumento
del Dialogo sociale, ovvero alla regolamentazione della prevenzione dello
stress lavoro-correlato e della violenza sul lavoro attraverso accordi collet-
tivi a livello europeo; cio che ha senza dubbio costituito un importante pas-
so in avanti nella promozione della politica comunitaria in materia di salute
e sicurezza sul lavoro®.

- Accordi di natura contrattuale

Gli accordi conclusi tra i sindacati europei dei lavoratori e dei datori di
lavoro, anziché essere trasfusi in una direttiva comunitaria, si configurano,
in questo caso, come accordi di natura obbligatoria che vincolano gli attori
sociali nazionali di ciascuno Stato membro a recepire, attraverso le proprie
regole e procedure di contrattazione collettiva interne, il contenuto
dell’ Accordo Europeo negli Accordi Nazionali Interconfederali.

- Accordo sullo stress lavoro-correlato (2004).

Da un lato, vi e I’Accordo Quadro Europeo sullo stress lavoro-correlato
dell’8 ottobre 2004 definisce lo “stress”” e costituisce il quadro di riferi-

! Come noto, I’articolo 154 del Trattato di Funzionamento dell’UE (ex articolo 138
TCE) attribuisce alla Commissione il compito di promuovere la consultazione delle parti
sociali a livello dell’Unione e a prende ogni misura utile per facilitarne il dialogo provve-
dendo ad un sostegno equilibrato delle parti. A tal fine la Commissione, prima di presentare
proposte nel settore della politica sociale, consulta le parti sociali sul possibile orientamento
di un’azione dell’Unione. L articolo 155 (ex articolo 139 TCE) riconosce il ruolo della au-
tonomia collettiva a livello europeo, laddove afferma che “il dialogo fra le parti sociali a
livello dell’Unione puo condurre, se queste lo desiderano, a relazioni contrattuali, ivi com-
presi accordi”. Gli Accordi Quadro Europei sullo stress lavoro correlato e sulla violenza sul
lavoro hanno gia un precedente: I’ Accordo Quadro sul Telelavoro.

2 Lo stress “& uno stato, che si accompagna a malessere e disfunzioni fisiche, psicologi-
che o sociali che consegue dal fatto che le persone non si sentono in grado di superare i gap
rispetto alle richieste o alle attese nei loro confronti”. L’individuo & capace di reagire alle
pressioni a cui e sottoposto nel breve termine, e queste possono essere considerate positive
(per lo sviluppo dell’individuo stesso), ma di fronte ad una esposizione prolungata a forti
pressioni egli avverte grosse difficolta di reazione. Inoltre, persone diverse possono reagire
in modo diverso a situazioni simili e una stessa persona pud, in momenti diversi della pro-
pria vita, reagire in maniera diversa a situazioni simili. Comunque, lo stress “non € una ma-
lattia ma una esposizione prolungata allo stress puo ridurre I’efficienza sul lavoro e causare
problemi di salute”. Da un lato, lo stress da lavoro puo essere causato da vari fattori quali il
contenuto e I’organizzazione del lavoro, I’ambiente di lavoro, una comunicazione “povera”,
ecc. D’altro canto, data la complessita del fenomeno stress, questo accordo non intende for-
nire una lista esaustiva dei potenziali indicatori di stress. Tuttavia, un alto assenteismo o
un’elevata rotazione del personale, conflitti interpersonali o lamentele frequenti da parte dei
lavoratori sono alcuni dei sintomi che possono rivelare la presenza di stress da lavoro.
L’individuazione di un problema di stress da lavoro pud avvenire attraverso un’analisi di
fattori quali I’organizzazione e i processi di lavoro (pianificazione dell’orario di lavoro, gra-
do di autonomia, grado di coincidenza tra esigenze imposte dal lavoro e capacita/conoscenze
dei lavoratori, carico di lavoro, ecc.), le condizioni e I’ambiente di lavoro (esposizione ad un
comportamento illecito, al rumore, al calore, a sostanze pericolose, ecc.), la comunicazione
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mento per i modelli nazionali di prevenzione dei rischi psico-sociali. Que-
sto accordo e stato recepito gradualmente nei diversi paesi dell’UE. La
Spagna I’ha recepito in tempi brevissimi con I’Acuerdo Interconfederal so-
bre la Negociacion Colectiva (AINC) di 2005.

- Accordo sulla violenza sul lavoro (2007).

D’altra parte, I’ Accordo Quadro Europeo sulle molestie e la violenza sul
lavoro del 26 aprile 2007, ha sollevato molti pit dubbi interpretativi rispet-
to a quello sullo stress lavoro-correlato, in particolare su:

1) Efficacia giuridica: alternativa o complementare. 1l dubbio interpre-
tativo riguarda la sua efficacia ovvero se si tratta di un accordo contrattuale
che ¢é alternativo alla regolamentazione legale (come sostenuto dalla Con-
federazione datoriale spagnola, il CEOE), o ad esso complementare. E vero
che I’organizzazione datoriale europea interpreta I’Accordo come “non
vincolante” (come una raccomandazione o gentleman agreement), non po-
tendosi riconoscere agli accordi quadro europei una efficacia normativa di-
retta; ma certo non puo sottovalutarsi la loro efficacia come regole di diritto
uniforme, che sono si volontarie, ma che non possono essere ricondotte a
mera prassi convenzionale, essendo invece il risultato di processi che tro-
vano la loro causa e hanno origine nel sistema giuridico comunitario (si-
stema che non ¢ piu, soprattutto per quanto riguarda la materia sociale e del
lavoro, soltanto di creazione eteronoma, essendovi uno spazio riservato
all’autonomia collettiva).

2) Ambito applicativo: quali rischi. Nonostante la posizione dei datori di
lavoro, che limitano il campo di applicazione ai soli fenomeni di mobbing,
dalla lettura dell’ Accordo Quadro Europeo sulle molestie e la violenza di
lavoro si trae una diversa conclusione, ovvero che la disciplina include ogni
tipo di molestia e violenza (anche se con diverse sfumature quando si tratta
di violenza esterna): fisica, psicologica, sessuale, violenza isolata e sistema-
tica, tra colleghi, tra superiori e subordinati, o da altri, indipendentemente
dalla sua gravita.

3) Fondamenti: parita, integrita e dignita o salute dei lavoratori. Qual &
il fondamento giuridico dell’accordo? La tutela della dignita della persona e
dei diritti fondamentali (secondo un approccio antidiscriminatorio) o la tu-
tela della salute sul lavoro (secondo un approccio preventivo)? In relazione
all’obbligo datoriale di protezione dei lavoratori contro le molestie e la vio-

(incertezza circa le aspettative riguardo al lavoro, prospettive di occupazione, un futuro
cambiamento, ecc.) e i fattori soggettivi (pressioni emotive e sociali, sensazione di non poter
far fronte alla situazione, percezione di una mancanza di aiuto, ecc.): Se il problema di stress
da lavoro ¢ identificato, bisogna agire per prevenirlo, eliminarlo o ridurlo. La responsabilita
di stabilire le misure adeguate da adottare spetta al datore di lavoro. Ma, queste misure sa-
ranno attuate con la partecipazione e la collaborazione dei lavoratori e/o dei loro rappresen-
tanti.
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lenza sul lavoro, diverse Direttive europee® si riferiscono ad entrambi (anti-
discriminazione e prevenzione). In Spagna, dove la Costituzione da diverso
valore e appresta una tutela diversa alle due situazioni giuridiche, ha avuto
modo di pronunciarsi il Tribunal Constitucional (STC 62/2007, il quale ha
dichiarato che i due fondamenti giuridici non sono esclusivi tra loro, ma
collegati. Eppure, non pud negarsi come nell’accordo sembra prevalere
I’approccio preventivo.

4) Tecniche di tutela: gestione delle risorse umane o preventiva. In rela-
zione a quanto detto, il CEOE ha sollevato la questione se veramente preva-
le detto approccio preventivo o se, come vorrebbero i datori di lavoro, ci si
trova nel campo della gestione delle risorse umane per prevenire e affronta-
re eventuali casi di violenza e molestie (mobbing) che potrebbero verificar-
si. Per i datori di lavoro, I’accordo non affronta la violenza e le molestie sul
lavoro come un nuovo rischio professionale, ma come un singolare conflit-
to interpersonale (unico). Quello che c’e dietro questa lettura ¢ la pretesa di
utilizzare le tecniche tipiche di risoluzione dei conflitti interpersonali e cosi
eludere e evitare le sistematiche e costose azioni preventive. Invece, la
Confederazione Europea dei Sindacati (CES) ovviamente pone maggior-
mente I’accento sull’approccio preventivo.

3.2. Stato di recepimento per gli ordinamenti giuridici nazionali: il caso
spagnolo e il caso italiano

- Recepimento dell’ Accordo sullo stress lavoro-correlato

L’Accordo Quadro Europeo sullo stress lavoro-correlato € stato pronta-
mente recepito con I’Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colecti-
va) del 2005 (AINC 2005), firmato dal CEOE, per parte datoriale, e
dall’UGT e il CCOQ, i due sindacati piu rappresentativi a livello nazionale.

1) Gli interessi degli attori sociali. Le parti interessate considerano
I’Accordo Quadro Europeo come uno strumento particolarmente valido,
che fornisce parametri di riferimento e criteri di attuazione e gestione che
possono essere utili, sia per creare una maggiore consapevolezza e com-
prensione di questa materia, sia per prevenire, eliminare o ridurre il pro-

% Nella legislazione comunitaria figurano, tra I’altro, le direttive seguenti: Direttiva
2000/43/CE, del 29 giugno 2000, che attua il principio della parita di trattamento fra le per-
sone indipendentemente dalla razza e dall’origine etnica; Direttiva 2000/78/CE, del 27 no-
vembre 2000, che stabilisce un quadro generale per la parita di trattamento in materia di oc-
cupazione e di condizioni di lavoro; Direttiva 2002/73/CE, del 23 settembre 2002, che modi-
fica la direttiva 76/207/CEE relativa all’attuazione del principio della parita di trattamento
tra gli uomini e le donne per quanto riguarda I’accesso al lavoro, alla formazione e alla pro-
mozione professionali e le condizioni di lavoro; Direttiva 89/391/CEE concernente
I’attuazione di misure volte a promuovere il miglioramento della sicurezza e della salute dei
lavoratori durante il lavoro.
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blema dello stress lavoro-correlato. A tal fine, “si impegnano a trasmettere
alle parti stipulanti i contratti collettivi, cioé ai rappresentanti dei datoriali e
dei lavoratori (a livello categoriale e a livello aziendale), il contenuto
dell’ Accordo Quadro Europeo, adattandolo cosi alla realta spagnola”.

2) Natura giuridica. A differenza di quanto accade per il resto dei con-
tratti collettivi (che possono avere una efficacia normativa, erga omnes),
I’AINC 2005 ha una mera efficacia obbligatoria, e quindi, vincola soltanto
le parti firmatarie (datoriali e dei lavoratori) a stipulare contratti collettivi
settoriali e aziendali con efficacia normativa. Quindi, si puo dire che in
realta il AINC 2005 é un accordo per negoziare contratti collettivi.

3) Scarsa applicazione. Tuttavia, contrariamente agli obiettivi
dell’ Accordo Quadro Europeo, il risultato, finora, € stato molto scarso.
L’ analisi della contrattazione collettiva spagnola dimostra che ad oggi po-
chi contratti collettivi disciplinano lo stress lavoro-correlato. Ottimistica-
mente, si prevede che I’influenza dell’ Accordo Quadro Europeo sullo stress
lavoro-correlato (riprodotto dal AINC 2005) comincia ad essere piu elevato
nella contrattazione collettiva.

Per quanto riguarda I’ltalia, il suo modello di trasposizione offre una
novita. Si tratta di un originale modello di complementarieta in cui vi & pie-
no rispetto per la regolamentazione ad opera della contrattazione collettiva,
resa efficace e obbligatoria attraverso un rinvio ad essa da parte della legge.
L articolo 28 del Testo Unico sulla Salute e Sicurezza sul Lavoro (D.lgs. 9
aprile 2008, n. 81) dichiara, infatti, che I’oggetto della valutazione dei ri-
schi “deve riguardare tutti i rischi per la sicurezza e la salute dei lavoratori,
ivi compresi quelli riguardanti gruppi di lavoratori esposti a rischi partico-
lari, tra cui anche quelli collegati allo stress lavoro-correlato, secondo i con-
tenuti dell’Accordo Europeo dell’8 octubre 2004, e quelli riguardanti le la-
voratrici in stato di gravidanza (...), nonché quelli conessi alle differenze di
genere, all’eta, alla provenienza da altri paesi e quelli conessi alla specifica
tipologia contrattuale attraverso cui viene resa la prestazione di lavoro”.

Cosi, confrontando entrambi i modelli, mentre nella realta italiana non
vi & dubbio circa I’esistenza di un obbligo giuridico specifico delle imprese
in materia di valutazione e prevenzione dei rischi psico-sociali, per le im-
prese spagnole é diverso. Seppur non sia possibile negare la esistenza di tali
obblighi, questi hon sono indicati con precisione. Ma possono essere rica-
vati attraverso un’opera di interpretazione sistematica, teleologica ed evolu-
tiva del quadro normativo esistente che non puo essere diverso da quello
degli altri paesi dell’UE, data la vincolativita della normativa europea e
dell’interpretazione della giurisprudenza della CGCE.

- Recepimento dell’ Accordo sulla violenza sul lavoro

L’Accordo Quadro Europeo sulle molestie e sulla violenza sul lavoro e
stato recepito con I’Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva
de 2008 (AINC 2008). Per I’influenza di questo accordo, oppure diretta-

15



mente per la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efec-
tiva de mujeres y hombres (LOI), sull’effettiva parita tra donne e uomini
(che disciplina un particolare tipo di molestie: le molestie sessuali), sono
numerosi i contratti collettivi che stabiliscono misure specifiche e, talvolta,
modelli di gestione delle molestie sessuali e morali (mobbing) sul lavoro.

4. La prevenzione dei rischi psico-sociali nell’ordinamento spagnolo

- Mancanza di regolazione differenziata

Il quadro normativo della prevenzione dei rischi sul lavoro in Spagna
non contempla una regolamentazione specifica dei rischi psico-sociali; que-
sto non vuol dire che non ci siano strumenti giuridici che possano applicarsi
a tali rischi (anche se non specifico, ma in generale), sia nell’ambito della
tutela preventiva (in senso stretto), della tutela risarcitoria e indennitaria o
della tutela sanzionatoria. Infatti, le principali esperienze di normative spe-
cifiche in materia di prevenzione dei rischi psico-sociali (per esempio, quel-
la belga o francese) mostrano lo stesso livello di protezione e gli stessi
strumenti giuridici, non offrendo nulla di nuovo rispetto all’attuale sistema
spagnolo di prevenzione. Vediamo quali misure e quali istituti giuridici
compongono ciascuno dei tre livelli di protezione contro lo stress lavoro-
correlato e la violenza sul lavoro.

4.1. Tutela preventiva

- Eppure, é sufficiente

Anche se una regolamentazione specifica, differenziata, chiara e siste-
matica dei rischi psico-sociali sarebbe auspicabile, dato che garantirebbe
una maggiore certezza del diritto e una maggiore efficienza, eliminando
I’incertezza tra le parti sociali, servizi amministrativi (per esempio,
I’Ispettorato del Lavoro), lavoratori e datori di lavoro, il quadro giuridico
attuale sembra offrire strumenti adeguati per conseguire I’obiettivo di pre-
venzione. Ovviamente, la disciplina non € precisa, né coerente, né comple-
ta, ma disperso e frammentaria; eppure essa si rivela sufficiente a garantire
la prevenzione dei rischi psico-sociali.

Ora, il problema non é se esista 0 meno una regolamentazione specifica,
ma se le disposizioni legislative sulla prevenzione dei rischi sul lavoro,
seppur generiche, siano applicate, ottenendo cosi una pratica efficace di
prevenzione. Non vi € alcuna regolamentazione specifica di per sé suffi-
ciente a garantire un ragionevole livello di efficacia nella prevenzione dei
rischi psicosociali. In breve, il problema non € la regolazione, ma
I’applicazione.
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- Quadro normativo indifferenziato

In ogni caso, esiste una normativa generale, che ha il suo fulcro nella
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales
(LPRL), volta a prevenire qualsiasi rischio professionale, inclusi i rischi
psico-sociali. Cio & stato espressamente riconosciuto, anche se non senza
qualche esitazione, dalla giurisprudenza. Nonostante I’assenza di una legi-
slazione specifica in materia di prevenzione dei rischi psico-sociali, il Tri-
bunal Constitutucional (TC)* ha rimosso ogni possibile dubbio circa
I’applicazione della LPRL ai rischi psico-sociali. Quindi, in STC 62/2007 e
STC 160/2007, sulla base degli articoli 4.7.d, 15.1.d e 25,1 (oltre al ricono-
scimento esplicito come disciplina preventiva della Ergonomia e Psico-
sociologia Applicata nel Anexo VI del Reglamento de los Servicios de Pre-
vencion, RSP), si riconosce che gli obblighi del datore di lavoro previsti
dalla LPRL (in particolare in relazione agli articoli 14, obbligo generale di
protezione; 15, I’applicazione dei principi di azione preventiva; 16, piano di
prevenzione e valutazione dei rischi; 18, obblighi di informazione; 22, sor-
veglianza sanitaria; e il 25, protezione dei lavoratori particolarmente sensi-
bili a determinati rischi) sono pienamente applicabili ai casi di rischio psi-
cologico, causati da un’organizzazione del lavoro potenzialmente dannosa
per il lavoratore quando questi sono certi e prevedibili.

Nello stesso senso si & pronunciata la Corte di Giustizia delle Comunita
Europee (CGCE) con la sentenza del 15 novembre 2011 (Sentenza
311/2001), interpretando la Direttiva Quadro 89/391/CEE concernente
I’attuazione di misure idonee a promuovere il miglioramento della sicurez-
za e della salute dei lavoratori durante il lavoro. La CGCE ha riconosciuto
come I’articolo 5 stabilisce I’obbligo di garantire la sicurezza e la salute dei
lavoratori in tutti gli aspetti connessi al lavoro. Inoltre, I’articolo 6.3.a della
Direttiva Quadro impone al datore di lavoro I’obbligo di valutare tutti i ri-
schi per la sicurezza e la salute dei lavoratori, non solo quelli previsti a tito-
lo esemplificativo (scelta delle attrezzature di lavoro, sostanze o prepara-
zione chimica e di condizionamento del posto di lavoro). E ricorda che i ri-
schi professionali, che devono essere oggetto di una valutazione da parte
dei datori di lavoro, non sono assolutamente determinati e determinabili,
ma in continua evoluzione, in funzione, in particolare, del progressivo svi-
luppo delle condizioni di lavoro e delle ricerche scientifiche sui rischi pro-
fessionali.

- Esiste comunque qualche regolazione specifica

Tuttavia, troviamo alcuni regolamenti specifici dei rischi psico-sociali,
ma sono parziali, isolati, sparsi e non sistematici. In particolare:

1) Sulle molestie sessuali. L’articolo 48 del LOI stabilisce misure speci-
fiche per prevenire le molestie sessuali e quelle fondate sul sesso nei luoghi

4 Sentenza del Tribunal Constitucional = STC
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di lavoro. Cosi le aziende “devono promuovere condizioni di lavoro che
impediscano le molestie sessuali e le molestie fondate sul sesso, definire
procedure specifiche per la prevenzione e per I’inoltro delle denunce o dei
reclami da parte di coloro che le hanno subite”.

2) Sulla valutazione dei fattori psico-sociali. La Orden ESS/1451/2013,
del 29 luglio (ordinanza ministeriale), che stabilisce le norme per la pre-
venzione degli infortuni e danni causati da strumenti affilati e taglienti nel
settore sanitario e ospedaliero, non manca di riconoscere che la “valutazio-
ne dei rischi dovrebbero tenere conto della tecnologia, dell’organizzazione
del lavoro, delle condizioni di lavoro, del livello di qualifiche, dei fattori
psico-sociali e dell’influenza dei fattori legati all’ambiente di lavoro”.

- Scarsa applicazione da parte della contrattazione collettiva

La contrattazione collettiva si € occupata poco della prevenzione dei ri-
schi psico-sociali. Attualmente solo il 5 % dei contratti collettivi (su circa
6.000 vigenti) contempla il rischio psico-sociale, per lo piu, molestie ses-
suali e mobbing; eccezionalmente, lo stress lavoro-correlato.

In ogni caso, deve rilevarsi un progressivo ma significativo aumento dei
contratti collettivi che prevedono misure preventive contro i rischi psico-
sociali, anche se con incidenza variabile, a seconda del settore di attivita
(pit nel settore dei servizi) e della dimensione della azienda (soprattutto
nelle grandi imprese).

4.2. Tutela risarcitoria e indennitaria

La causazione di una lesione o di un danno psico-sociale comporta
I’applicazione di misure che hanno uno scopo di riparazione, che compren-
dono la cessazione del danno (tutela efficace) e I’indennizzo o risarcimento
per il danno subito.

Le misure previste dal nostro ordinamento giuridico sono le seguenti:

a) Dimissioni del lavoratore per %iusta causa: articolo 50 del Esta-
tuto de los Trabajadores (ET)". L’assenza di misure di preven-
zione dei rischi psico-sociali € considerata una grave violazione
degli obblighi contrattuali, che giustifica la risoluzione indenniz-
zata del rapporto di lavoro per volonta del lavoratore (articolo 50
del ET). Il lavoratore che subisce molestie sul lavoro e mobbing
puo, quindi, dimettersi e ha diritto alla stessa indennita prevista
per il licenziamento ingiustificato, pari a 33 giorni di retribuzio-
ne per ogni anno di anzianita. Al di la della difficolta probatoria,

® Reale Decreto Legislativo 1/1995, del 24 marzo, con il quale si approva il Testo Rive-
duto della Legge dello Statuto dei Lavoratori.
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b)

c)

d)

la soluzione € una vittoria di Pirro, dato che la cessazione del
rapporto di lavoro, anche se indenizzata, dimostra il fallimento
del sistema preventivo, atteso che non é stato in grado né di ap-
prontare una tutela adeguata per il lavoratore, né di migliorare
I’ambiente di lavoro.

Indennizzo per lesione del diritto fondamentale all’integrita e al-
la dignita della persona: articolo 15 della Constitucion Espafiola.
La violenza e le molestie sul luogo di lavoro, lo stress sul lavoro
violano, al ricorrere di determinate condizioni, il diritto
all’integrita psichica (STC 62/2009 e STC 160 /2009).
Equiparazione dei danni alla salute per rischi pisco-sociali alla
malattia professionale: articolo 115 della Ley General de Seguri-
dad Social (LGSS)®. L’aspetto problematico di questa misura
cnsiste nella difficolta a fornire la prova del nesso causale tra il
danno e le condizioni di lavoro che I’hanno cagionato, richiesta
dall’articolo 115 della LGSS, dato che, come gia detto, i rischi
psico-sociali hanno un origine multicausale (potendo al contem-
po dipendere da fattori organizzativi, relazionali e soggettivi). A
cio si potrebbe ovviare facendo maggiore chiarezza, includendo
espressamente i danni psico-sociali nell’elenco delle malattie
professionali (cosa che finora non e stata fatta né con I’elenco
europeo delle malattie professionali (Raccomandazione 2003) né
con I’elenco spagnolo (Real Decreto 1299/2006), sebbene sia ac-
caduto con la Raccomandazione n° 64 1LO, rivista marzo 2010).
Maggiorazione delle prestazioni economiche a carico
dell’imprenditore per inadempimento dei suoi obblighi di pre-
venzione in materia dei rischi psico-sociali: articolo 123 della
LGSS. Si tratta di una misura di natura mista: al contempo in-
dennitaria e sanzionatoria, per cui tutte le prestazioni economi-
che derivanti da un infortunio sul lavoro o da una malattia pro-
fessionale saranno aumentate dal 30% al 50%, a carico del datore
di lavoro, a seconda della gravita dell’inadempimento.

4.3. Tutela sanzionatoria

Gli atti di molestie, vessazioni o violenze sul luogo di lavoro (commis-
sivi) e le violazioni dei doveri di prevenzione dei rischi psico-sociali, di
protezione della salute psichica dei lavoratori, di tutela dei diritti alla digni-

® Reale Decreto Legislativo 2/1994, del 20 giugno, con il quale si apporva il Testo Rive-
duto della Legge Generale sulla Sicurezza Sociale.
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