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licenza d’uso Rivisteweb, è fatto divieto di riprodurre, trasmettere, distribuire o altrimenti utilizzare l’articolo,
per qualsiasi scopo o fine. Tutti i diritti sono riservati.



LAVORO E DIRITTO / a. XXXVII, n. 3, estate 2023

Saggi

La Convenzione Ilo sulla violenza e le molestie sul lavoro

di Cristina Alessi

Sommario:  1. Premessa. - 2. La nozione di violenza e molestie e le interferenze con altre 
figure. - 3. Le sanzioni per la violazione del divieto, tra diritto antidiscriminatorio, rimedi 
generali e diritto penale. - 4. La prospettiva prevenzionistica.

1.	 Premessa

La ratifica della Convenzione Ilo n. 190 in materia di violenza e mo-
lestie sui luoghi di lavoro, avvenuta con l. 15 gennaio 2021, n. 4, è passata 
(quasi) inosservata nella riflessione lavoristica. Le ragioni di un simile par-
ziale disinteresse risiedono probabilmente nella diffusa considerazione del 
grado di avanzamento della nostra legislazione in materia di contrasto alle 
discriminazioni e alle molestie nei luoghi di lavoro e, più in generale, della 
normativa in materia di salute e sicurezza che, da tempo, ricomprende an-
che la valutazione dei rischi psico-sociali tra quelli oggetto di tutela (Mal-
zani 2014, p. 130 ss.; Balandi, Calafà 2012; Loy 2008, p. 613 ss.). Per que-
ste ragioni, lo stesso legislatore italiano non ha ritenuto di dover adeguare 
la normativa interna in occasione della ratifica della Convenzione (Scar-
poni 2021, p. 25), sul presupposto (implicito) della maggiore tutela offerta 
dalla nostra legislazione rispetto alle previsioni della Convenzione. Si tratta 
di una valutazione che accompagna in realtà quasi tutte le convenzioni 
dell’Ilo, ma che appare smentita, in alcuni casi, dalle controversie apertesi 
all’interno di alcuni Stati circa la conformità della legislazione interna ai 
principi affermati dalle convenzioni in materia di lavoro, nonché all’inter-
pretazione che di essi viene data dalla Commissione di esperti sull’appli-
cazione delle convenzioni e delle raccomandazioni (Ceacr) (Alessi 2020, in 
relazione alla Convenzione n. 158). 

L’adozione della Convenzione n. 190, avvenuta all’esito della Confe-
renza sul futuro del lavoro del 2019, è particolarmente significativa anche 
per l’ingresso della stessa nell’ambito di quelle collegate ai core labour 
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standards, sia pure tra quelle non considerate come fondamentali (Bor-
zaga, Mazzetti 2019). È indubbio, tuttavia, che la protezione offerta dalla 
Convenzione n. 111 sulla discriminazione (impiego e professione) inclu-
desse già la tutela contro le molestie fondate sul genere e sugli altri fat-
tori di discriminazione (Ilo 2023, p. 39; Bonardi 2019, p. 819). 

In realtà, il collegamento al principio di non discriminazione deve es-
sere considerato solo quello più diretto, dal momento che la questione 
del contrasto alla violenza e alle molestie nei luoghi di lavoro implica, 
specie nell’ottica adottata dalla Convenzione, un approccio che guardi 
alla tutela della salute e della sicurezza della persona che lavora nella sua 
dimensione più ampia, comprensiva cioè del benessere fisico e psicolo-
gico (Calafà 2012, p. 257 ss.; Malzani 2014, p. 95 ss.; Di Carluccio 2022, 
p. 238 ss.), come del resto invita da tempo a fare la stessa Organizzazione 
mondiale della sanità. In questo senso, del resto, si esprime la stessa Ilo, 
là dove precisa che la Convenzione ha la funzione di coordinare i prin-
cipi di uguaglianza e non discriminazione e la salute e sicurezza nei luo-
ghi di lavoro (Ilo 2021). 

Alla luce di queste considerazioni, la Convenzione n. 190, e ancor 
più la raccomandazione n. 206 emanata in pari data, avrebbero meritato 
una considerazione maggiore, proprio in ragione dell’approccio adottato 
dall’Ilo, che guarda più alla prevenzione che alla repressione del feno-
meno e che suggerisce di valutare gli strumenti finora messi in campo 
dal nostro ordinamento secondo una prospettiva diversa, che dovrebbe 
necessariamente coinvolgere più livelli di regolazione e includere le parti 
sociali. La pretesa (o la presunzione) che la ratifica della Convenzione 
non intacchi un assetto regolativo molto avanzato rispetto alla protezione 
contro i rischi derivanti da violenze e molestie nei luoghi di lavoro ap-
pare dunque discutibile, a partire dalla nozione di molestie e violenza e 
dagli strumenti di contrasto alle stesse, come si cercherà di dimostrare 
nelle prossime pagine.

2.	 La nozione di violenza e molestie e le interferenze con altre figure 

Com’è noto, la nozione di molestie è stata introdotta nel nostro or-
dinamento dai d.lgs. n. 215 e n. 216 del 2003, in attuazione delle diret-
tive 2000/78/CE e 2000/43/CE, che hanno equiparato la molestia alla di-
scriminazione1 e, soprattutto, ampliato la tutela oltre l’ambito del genere 

1  La questione se le molestie siano semplicemente equiparate alle discriminazioni ov-
vero debbano considerarsi a tutti gli effetti discriminazioni vietate non può essere affrontata 
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per ricomprendervi ogni violazione della dignità della persona collegata 
a uno dei fattori vietati e volta a creare un ambiente di lavoro «degra-
dante, umiliante e offensivo» (sulle nozioni di molestie e molestie sessuali 
si v. anche Lazzeroni 2007). Da questo punto di vista, apparentemente 
la definizione contenuta nella Convenzione Ilo n. 190 sembrerebbe non 
apportare nessuna particolare innovazione. In realtà, la formulazione 
dell’art. 1, comma 1, della Convenzione richiede alcune precisazioni.

In primo luogo, la Convenzione non distingue in alcun modo tra vio-
lenza e molestie sul lavoro, riconducendo entrambi i termini a una fatti-
specie unitaria, definita come «un insieme di pratiche e comportamenti 
inaccettabili, o la minaccia di porli in essere, sia in un’unica occasione, 
sia ripetutamente, che si prefiggano, causino o possano comportare un 
danno fisico, psicologico, sessuale o economico, e include la violenza e 
le molestie di genere», che vengono poi definite alla lettera b). Si precisa 
poi, al comma 2, che «le definizioni di cui alle leggi e ai regolamenti na-
zionali possono prevedere un concetto unico o concetti distinti», fermo 
restando, tuttavia, che le une includono le altre. La definizione, dunque, 
non impone alcuna distinzione tra i due termini, neppure in punto di 
maggiore gravità dell’uno (ad esempio la violenza) rispetto all’altro, op-
pure rispetto alle modalità di estrinsecazione, che siano cioè fisica, ver-
bale, sessuale, psicologica o economica. Nell’ottica della Convenzione, 
insomma, si tratta di pratiche e comportamenti di uguale gravità, conno-
tati cioè dal medesimo grado di disvalore, proprio perché volti a ledere 
la dignità della persona che lavora (Casale 2023). Una simile considera-
zione deve riflettersi, tra l’altro, sull’approccio da adottare in relazione 
alle pratiche e ai comportamenti in esame, che sono da contrastare, con 
gli strumenti di cui si dirà, a prescindere dalle modalità con le quali si 
manifestano, per la loro idoneità a rendere il luogo di lavoro insicuro, 
degradante, umiliante e offensivo. Da questo punto di vista, la defini-
zione adottata dalla Convenzione Ilo risulta certamente più avanzata di 
quella di cui all’Accordo quadro europeo sulle molestie e sulla violenza 
sul luogo di lavoro del 26 aprile 2007. L’Accordo distingue, da un lato, 
le molestie dalla violenza presumibilmente2 in base al carattere psicolo-
gico o fisico dell’aggressione, dall’altro definisce le molestie come situa-

in questa sede. Sul punto si v., tra gli altri, Barbera (2007, p. xxxi ss.); Izzi (2005, p. 41 ss.); 
De Simone (2004, p. 412 ss.); Calafà (2019, p. 43 ss.).

2  In effetti la distinzione non è chiarissima, dal momento che l’Accordo fa riferimento, 
per le molestie, a maltrattamenti, minacce e/o umiliazioni, per la violenza si parla di aggres-
sioni, evidentemente intese come attacchi all’integrità fisica della persona. Entrambe le ipo-
tesi, tuttavia, sia nel linguaggio comune che in quello giuridico, possono interpretarsi come 
comportamenti che incidono sull’integrità fisica o psicologica dell’aggredito. 
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zioni nelle quali «uno o più lavoratori o dirigenti sono ripetutamente e 
deliberatamente maltrattati minacciati e/o umiliati in circostanze connesse 
al lavoro». Una simile definizione, peraltro, contrasta con quella di mo-
lestie e molestie sessuali contenuta nelle direttive europee, a partire dalla 
dir. 2000/78/CE. Della questione, in verità, ci si potrebbe disinteressare, 
dal momento che certamente le previsioni della Convenzione, delle di-
rettive europee e della normativa interna in materia prevalgono su quelle 
dell’Accordo, se non fosse che la stessa Commissione europea ha ritenuto 
quest’ultimo conforme al diritto europeo3 e che le nostre parti sociali, 
con l’Accordo quadro del 20164, lo hanno recepito, invitando le imprese 
a sottoscrivere e a diffondere una dichiarazione nella quale ne vengono 
ripresi contenuti e definizioni5. L’invito è stato accolto anche a livello ter-
ritoriale e/o aziendale, spesso senza alcun riferimento né alle definizioni 
di matrice europea, né a quelle di cui alla convenzione Ilo6, per quanto 
riguarda per gli accordi successivi al 2019. La distinzione tra le diverse 
definizioni, dunque, appare opportuna. Si è già detto di come molestie 
e violenze, alla luce della Convenzione Ilo, siano da considerare come 
una fattispecie unitaria; si può segnalare anche che l’uso dell’avverbio 
“ripetutamente” nella definizione dell’Accordo quadro europeo potrebbe 
indurre a ritenere sussistenti gli estremi dei comportamenti vietati solo 
quando questi vengano tenuti per un certo periodo di tempo (almeno 
per le violenze e molestie psicologiche), come avviene per il mobbing, 
dal quale tuttavia vanno invece nettamente distinti, almeno per quanto 
attiene a questo profilo. Tutto ciò per dire che la contrattazione collet-
tiva dovrebbe prestare un’attenzione maggiore ai temi in parola, e più in 
generale alla tematica della parità e delle pari opportunità (Ferrara 2019, 
spec. p. 94 ss.). Una trasposizione più attenta dell’Accordo quadro, che 
tenesse conto della normativa vigente sovranazionale e interna, avrebbe 
probabilmente evitato una simile confusione di definizioni, che si riper-

3  Si v. la Comunicazione della Commissione al Consiglio e al Parlamento europeo 
dell’8 novembre 2007, COM(2007)686 def. 

4  I riferimenti sono all’Accordo quadro sulle molestie e la violenza nei luoghi di la-
voro sottoscritto da Confindustria, Cgil, Cisl e Uil del 25 gennaio 2016 e all’allegato B al 
medesimo accordo. 

5  Si v., ad es., il Ccnl Metalmeccanici Industria del 5 febbraio 2021 (art.7.5); il Ccnl 
Gomma-Plastica del 12 aprile 2021 (all. 7); il Ccnl Metalmeccanici Pmi del 26 maggio 2021 
(art. 65-bis e nota a verbale); il Ccnl per il settore Orafo-Argentiero del 23 dicembre 2021 
(art. 7, sez. I). 

6  Un esempio è l’accordo territoriale sottoscritto il 30 marzo 2023 da Confindustria 
Brescia e da Cgil Brescia e Valle Camonica-Sebino, Cisl Brescia e Uil Brescia che, pur ri-
chiamando la Convenzione Ilo in apertura, promuove poi l’adozione da parte delle imprese 
della dichiarazione allegata all’Accordo europeo del 2007. 



581CONVENZIONE ILO SU VIOLENZA E MOLESTIE SUL LAVORO

cuote anche nei testi dei contratti collettivi nazionali7. Le molestie e la 
violenza, infatti, si realizzano anche uno actu (Lazzeroni 2007, p. 385 ss.), 
come del resto prevede la Convenzione Ilo.

L’ampiezza della nozione prevista dalla Convenzione rileva anche 
sotto un diverso profilo. Nell’ottica adottata dalla Convenzione le mole-
stie e la violenza vanno contrastate a prescindere dal fatto che integrino 
anche una discriminazione, e dunque si rivolgano a soggetti portatori 
di uno dei fattori protetti dalla normativa antidiscriminatoria; per que-
sto aspetto la Convenzione si differenzia anche dalle direttive europee, 
che già consentivano di ricomprendere nella nozione di molestie tutte le 
principali manifestazioni del mobbing (Corazza 2007, p. 89 ss.; Del Punta 
2006, p. 218 ss.). Certo, la Convenzione suggerisce un approccio «inclu-
sivo, integrato e in una prospettiva di genere, che intervenga sulle cause 
all’origine e sui fattori di rischio, ivi compresi stereotipi di genere, forme 
di discriminazione multiple e interconnesse e squilibri nei rapporti di po-
tere dovuti al genere», ma aggiuntivo rispetto al contrasto alle molestie e 
alla violenza tout court, che costituiscono «un abuso o una violazione dei 
diritti umani». Insomma, i comportamenti violenti o molesti sono oggi 
riconducibili alla tutela offerta dalla Convenzione, anche in connessione 
con la normativa antidiscriminatoria, come si ricava dall’art. 7. 

Data l’ampiezza della nozione, pertanto, le figure del mobbing, dello 
straining e qualunque altra forma di violenza morale e fisica dovreb-
bero venire (finalmente) assorbite dalla nozione di molestie e violenza 
fatta propria dalla Convenzione, dal momento che tutte presuppongono 
una violazione della dignità della persona, cui l’elaborazione dottrinale 
e giurisprudenziale ha aggiunto, in maniera spesso improvvida, ulteriori 
requisiti (come, per l’appunto, il movente)8 che ne rendono difficoltosi 
tanto l’accertamento quanto la prova in giudizio. Come è stato osservato, 
si nota, anche nella giurisprudenza, una tendenza a «ricondurre qualsiasi 
fenomeno di violenza e molestie sul lavoro al mobbing quale “fattispecie 
ombrello”, nonostante i suoi ontologici e rigorosi limiti applicativi» (così 
Tambasco 2022, p. 7; di “panmobbismo” parla anche Angelini 2023, p. 
21 ss.).

Non è questa la sede per ripercorrere l’irresistibile ascesa della fi-
gura del mobbing (si v. Bello 2022) e delle altre forme di conflittualità 

7  Si vv., a titolo di esempio, l’art. 7.5. e l’art. 1 del titolo VII del Ccnl Metalmeccanici 
(industria privata) del 5 febbraio 2021. 

8  Si v., ad esempio, Cass. 7 febbraio 2023, n. 3692. Secondo Pedrazzoli (2007, p. 30), 
l’intento soggettivo funge da aggravamento dei presupposti della risarcibilità. 
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sul lavoro, che non hanno mai trovato una definizione legislativa9 e che 
si fondano sull’accoglimento da parte dei giudici delle nozioni elaborate 
dalla psicologia del lavoro (Ege, Tambasco 2021, p. 7 ss.). Si può però 
osservare come in realtà il nostro ordinamento poteva già considerarsi 
attrezzato a ricostruire la responsabilità datoriale a fronte di pratiche o 
comportamenti idonei a causare un danno fisico, morale o psicologico 
alla persona del lavoratore10. La giurisprudenza più recente, invero, ri-
conoscendo alle figure in parola «più che altro valenza sociologica», ri-
conduce i comportamenti idonei a ledere la dignità del lavoratore all’art. 
2087 c.c. senza passare per le strettoie della nozione di mobbing, e ciò 
«lungo la falsariga della responsabilità colposa del datore di lavoro che 
indebitamente tolleri l’esistenza di una condizione di lavoro lesiva della 
salute»11. Da questo punto di vista, dunque, la portata della ratifica della 
Convenzione Ilo potrebbe essere tutt’altro che minimale, dal momento 
che fornisce ai giudici una nozione di molestie e violenza ampia e priva 
dei caratteri della reiterazione e della intenzionalità che, a questo punto, 
potrebbero considerarsi tutt’al più circostanze aggravanti. 

In questa prospettiva, occorre ora tornare sui requisiti delle violenze 
e delle molestie sui luoghi di lavoro. La questione più delicata riguarda 
l’interpretazione da dare all’aggettivazione “inaccettabili” utilizzata per 
connotare le pratiche e i comportamenti vietati. Il termine, come è stato 
notato, differisce da quello utilizzato dal Codice delle pari opportunità 
(art. 26) e dall’art. 2, c. 3, del d.lgs. n. 216 del 2003, che nel definire le 
molestie fa riferimento al carattere dell’indesideratezza delle stesse, con 
ciò rinviando alla sensibilità soggettiva della vittima (Lazzeroni 2007, p. 
382 ss.), anche se non manca chi sottolinea la necessità del riferimento al 
criterio di ragionevolezza (Pizzoferrato 2000, p. 87 ss.; Del Punta 2006, 
p. 220). La nozione introdotta dalla Convenzione sembra invece avere 
«un significato più oggettivo, nel senso che allude a canoni di compor-

9  L’unico tentativo di introdurre una nozione legale di mobbing è avvenuto con la L. 
Reg. Lazio n. 16 del 2002, dichiarata però illegittima da Corte cost. 10 dicembre 2003, n. 
359 per violazione dell’art. 117 Cost. 

10  In questo senso si v. Del Punta (2003, p. 544), che sottolinea come l’art. 2087 c.c. 
«potrebbe consentire di ricostruire organicamente» le figure del mobbing e delle molestie. 
Nello stesso senso Loy (2008, p. 616). Per un riepilogo della questione Aloisi (2018, p. 598 
ss.).

11  In questo senso Cass. 7 febbraio 2023, n. 3692, in www.ilgiuslavorista.it, con nota 
di Bighelli. Conformi Cass. 15 novembre 2022, n. 33639 che sottolinea, correttamente, che 
anche condotte non riconducibili a una “macchinazione dolosa” nei confronti del lavora-
tore sono idonee a configurare la responsabilità datoriale ex art. 2087 cc., nella «prospettiva 
di progressiva rilevanza della dimensione organizzativa quale fattore di rischio per la salute 
dei lavoratori». 
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tamento condivisi a livello sociale»12. In verità, la nozione di “inaccetta-
bilità” può riferirsi anche alla dimensione soggettiva, cioè alla percezione 
della vittima, che considera, per l’appunto, intollerabili, comportamenti 
che ledano la sua dignità. Certamente, però, la nozione di inaccettabilità 
può essere utile (più dell’indesideratezza) a contrastare violenze e mole-
stie di carattere collettivo e/o ambientale, che pure possono realizzarsi 
nei luoghi di lavoro. Si pensi, ad esempio, all’esposizione di un calen-
dario con fotografie di nudo, o all’invito a mangiare carne di maiale. In 
queste ipotesi, il riferimento alla sola percezione soggettiva, che allude 
alla dimensione individuale dell’offesa, potrebbe non risultare soddisfa-
cente. 

3.	 Le sanzioni per la violazione del divieto, tra diritto antidiscriminatorio, 
rimedi generali e diritto penale

Il contrasto alla violenza e alle molestie nei luoghi di lavoro richiede, 
sempre alla luce della convenzione Ilo, un adeguato apparato sanzionato-
rio ed efficaci meccanismi di controllo, secondo le previsioni contenute 
nell’art. 10. Da questo punto di vista, il nostro ordinamento riconosce 
alle vittime di molestie connesse a uno dei fattori protetti anzitutto una 
tutela giudiziaria specifica, per essere le molestie equiparate alle discrimi-
nazioni: pertanto, a esse si applica il regime probatorio agevolato previsto 
per le controversie in materia, nonché la possibilità per le Consigliere e 
i Consiglieri di parità di agire in giudizio su delega della lavoratrice o in 
via autonoma per le molestie di carattere collettivo (Amoriello 2020). Nel 
caso delle molestie tout court, invece, dovrebbe applicarsi il regime pro-
cessuale ordinario, tenendo però in considerazione che dalla nozione di 
molestie e violenza deve essere espunta, come si è detto, la componente 
psicologica, sicché l’accertamento del giudice dovrebbe limitarsi alla ve-
rifica dell’idoneità lesiva della condotta, così come del resto avviene per 
le molestie connotate dal riferimento a un fattore vietato (Aloisi 2018, 
p. 605; già Tullini 2000, p. 257; Pizzoferrato 2000, p. 97 ss.; Del Punta 
2003, p. 542). La Convenzione, tuttavia, incoraggia anche l’adozione di 
«procedimenti di denuncia e indagine, nonché, se appropriato, mecca-
nismi di risoluzione delle controversie nei luoghi di lavoro». Si tratta di 
strumenti che si prestano a essere introdotti soprattutto nelle imprese 
di grandi dimensioni, anche attraverso l’intervento della contrattazione 

12  Scarponi 2021, p. 35.
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collettiva, che in alcuni casi già li prevede. La questione è strettamente 
collegata alla resistenza alla denuncia delle condotte moleste (nonché alle 
difficoltà di prova delle stesse) che le ricerche in materia hanno eviden-
ziato, con specifico riguardo alle molestie di genere e alle molestie ses-
suali13. L’adozione di prassi condivise di pubblicizzazione di codici etici 
o di condotta, come del resto avviene da tempo in molte realtà lavora-
tive, e la comunicazione circa la volontà di reprimere comportamenti le-
sivi della dignità di tutti e tutte può contribuire a creare un clima nel 
quale le vittime si sentano sicure di poter denunciare (sul rilievo dei co-
dici di condotta Calafà 2019). In questo quadro, un ruolo importante 
potrebbe assumere la figura della Consigliera (o del Consigliere) di fidu-
cia, proprio per in ragione della sua naturale estraneità rispetto all’am-
biente di lavoro. È noto, tuttavia, che le Consigliere e i Consiglieri di 
fiducia sono presenti soprattutto nelle amministrazioni pubbliche, dove 
spesso sono inserite sulla spinta dei Cug, mentre mancano o sono limi-
tatissime le esperienze di istituzione nelle imprese del settore privato14. 
Una soluzione potrebbe essere, per le imprese di piccole dimensioni, la 
sigla di codici di condotta e protocolli territoriali, che prevedano l’ade-
sione di più soggetti e, ove possibile, la condivisione delle spese legate 
all’istituzione del/la Consigliere/a. Del resto, la Convenzione n. 190 e la 
Raccomandazione n. 206 assegnano alla contrattazione collettiva un ruolo 
importante, sottolineando che gli Stati membri debbano prevedere stru-
menti idonei a favorire «l’adozione e l’attuazione, in consultazione con le 
lavoratrici e i lavoratori e i loro rappresentanti, di una politica in materia 
di violenza e di molestie a livello aziendale» (art. 9, alinea 1, lett. a) Conv. 
190), in modo tale che «le lavoratrici e lavoratori e i loro rappresentanti» 
possano «partecipare allo sviluppo, all’attuazione e al monitoraggio della 
politica a livello aziendale» (punto 7, Racc. 206). 

Tornando alle sanzioni per la violazione del divieto, non c’è dubbio 
che l’equiparazione delle molestie alle discriminazioni comporti l’appli-
cazione delle sanzioni per esse previste, che vanno dalla dichiarazione di 
nullità dell’atto discriminatorio al risarcimento dei danni patiti dalla vit-
tima, ivi compresi quelli non patrimoniali. Per le molestie non ricondu-
cibili a una discriminazione, la soluzione non può che essere analoga, in 

13  Secondo la ricerca promossa dall’Ilo e pubblicata nel 2022, solo una persona su due 
ha parlato della sua esperienza con qualcun altro e tra queste poche si sono rivolte a sinda-
cati, ispettori del lavoro o servizi sociali. Una buona parte, tuttavia, ne ha parlato con colle-
ghi di lavoro e con superiori o con il datore di lavoro. Si v. Ilo (2022, p. 40 ss.).

14  Si v., ad esempio, l’esperienza del Gruppo Save: https://www.secondowelfare.it/pri-
vati/aziende/il-consigliere-di-fiducia-nel-settore-privato-il-caso-del-gruppo-save/. 
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forza dell’ampia portata dell’obbligo di sicurezza del datore di lavoro ex 
art. 2087 c.c. e del fatto che, come si è detto, esso ricomprende anche la 
tutela contro i rischi psico-sociali. In questo senso, del resto, si muove la 
stessa Convenzione n. 190, là dove obbliga gli Stati membri a includere 
la violenza e le molestie, così come i rischi psico-sociali correlati, nella 
gestione della salute e della sicurezza sul lavoro (art. 9, lett. b)).

Le condotte moleste, com’è noto, pur se poste in essere da un sog-
getto diverso dal datore di lavoro, sono riconducibili alla sua responsa-
bilità, quanto meno a titolo di colpa, per aver creato un ambiente di la-
voro non rispettoso della dignità della persona (Malzani 2014, p. 313 ss.; 
Albi 2008, p. 50 ss.). Alla responsabilità ex art. 2087 c.c. del datore di 
lavoro si affianca poi quella dell’agente effettivo, questa volta ex art. 2043 
c.c., mancando un legame contrattuale tra vittima e perpetratore. La ri-
costruzione della giurisprudenza, sul punto, risulta ormai consolidata ed 
evidenzia la tendenza all’utilizzo della sanzione risarcitoria, oltre che in 
funzione di ristoro del danno subito, anche in funzione dissuasiva15. Se 
sul punto non pare che la Convenzione aggiunga nulla di particolare, 
qualche considerazione merita il fatto che la giurisprudenza, in punto di 
accertamento del danno, attribuisce un rilievo determinante ai beni tute-
lati, in questo caso al rispetto della dignità della persona. Se nel caso del 
mobbing è richiesta la prova rigorosa del danno alla salute patito dal la-
voratore (Leardini 2007, p. 391 ss.; Cerbone 2015, p. 624 ss.), nelle ipo-
tesi in cui viene accertata la lesione di un diritto fondamentale (ad es. il 
diritto al lavoro) si osserva che detta lesione «produce automaticamente 
un danno […] suscettibile di valutazione e risarcimento anche in via 
equitativa»16. 

Un cenno, infine, merita l’impatto della Convenzione n. 190 sulle fi-
gure di reato alle quali vengono ricondotte il mobbing, le molestie e le 
molestie sessuali. Com’è noto, la giurisprudenza penalistica ha tradizio-
nalmente inquadrato gli atti e i comportamenti costitutivi del mobbing e 
delle molestie a diverse fattispecie di reato, ad esempio i delitti di mal-
trattamenti in famiglia (art. 572 c.p.), di violenza privata (art. 660 c.p.), 
di abuso d’ufficio (art. 323 c.p.) e di violenza sessuale (art. 609-bis c.p.) 
(per la ricostruzione della questione si v. Malzani 2009). Più di recente 

15  Sul punto si v. ad esempio il caso di Corte Appello Firenze 11 luglio 2013, in RGL, 
2014, II, p. 624 ss., con nota di D. Izzi, Molestie sessuali e danni non patrimoniali con fun-
zione dissuasiva. Sulla natura polifunzionale del risarcimento del danno si v., da ultimo, 
Biasi 2022, spec. p. 95 ss.

16  Così Cass. 18 maggio 2012, n. 7693, in relazione al diritto al lavoro. Si v. anche 
Cass. 28 settembre 2020, n. 20466, che ammette anche la prova presuntiva. 
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detti comportamenti hanno trovato ulteriore fondamento nel delitto 
di atti persecutori (art. 612-bis c.p.) e in quello di diffusione illecita di 
immagini o video sessualmente espliciti senza il consenso delle persone 
rappresentate (art. 612-ter c.p.); alcuni dei reati già menzionati hanno vi-
sto aggravarsi le pene previste a seguito dell’introduzione della legge 19 
luglio 2019, n. 69 (c.d. codice rosso). La definizione di violenza e mo-
lestie contenuta nella Convenzione Ilo, in effetti, può essere utile anche 
in questo caso a escludere elementi tipici del mobbing (come la reitera-
zione dei comportamenti e la durata) dalla ricostruzione della fattispecie 
penale, cosa che, del resto, la giurisprudenza penalistica ha già (in parte) 
fatto (Solinas 2022, p. 516 ss.). Certo, nelle ipotesi di reato citate non si 
può prescindere dall’accertamento della volontà dell’agente, nonché dal 
danno (anche psichico) subito dalla vittima, ma non c’è dubbio che l’am-
piezza della definizione della Convenzione Ilo possa fornire un supporto 
alla giurisprudenza nel contrasto ai comportamenti molesti e violenti te-
nuti nei luoghi di lavoro17. Da questo punto di vista, risulterebbe inutile, 
se non dannoso, per le ragioni sopra esposte, pensare all’introduzione di 
un reato di mobbing, dotato di definizione e disciplina autonoma (Mor-
rone 2023, p. 82 ss.; sul punto si v. però Poli 2022, p. 145 ss.), così come 
qualche difficoltà incontrerebbe la previsione di una apposita fattispecie 
di reato di violenza e molestie sul lavoro (Scarponi 2022). Occorre an-
che ricordare che le norme penali di carattere generale sono integrate, 
come sottolineato in dottrina, dalle norme speciali contenute nel d.lgs. n. 
81/2008 in materia prevenzionistica (Malzani 2009, spec. p. 631 ss.).

4.	 La prospettiva prevenzionistica 

L’aspetto probabilmente più intrigante della Convenzione Ilo n. 
190 risiede proprio nella valorizzazione della strategia prevenzionistica 
nel contrasto alle molestie e alla violenza nei luoghi di lavoro. L’impor-
tanza della prevenzione si ricava già dalle norme di portata generale della 
Convenzione, in particolare dall’art. 4, che impone agli stati membri di 
«adottare un approccio inclusivo, integrato e incentrato sulla prospet-
tiva di genere per la prevenzione e l’eliminazione della violenza e delle 
molestie nel mondo del lavoro», nonché dall’art. 9, che individua le mi-
sure da introdurre, tra le quali assumono particolare rilievo l’adozione di 
una politica aziendale di contrasto a violenza e molestie e l’inserimento 

17  In verità la dottrina penalistica dubita che nel reato di atti persecutori ex art. 612 
c.p. rientrino anche le condotte violente. Si v. Montanara (2013, p. 65 ss.).
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di «violenza e molestie, come pure dei rischi psicosociali correlati, nella 
gestione della salute e della sicurezza sul lavoro». In questo quadro ri-
sulta centrale il ruolo dei lavoratori e dei loro rappresentanti, come si ri-
cava anche dalla Raccomandazione n. 206, secondo la quale detti soggetti 
«dovrebbero partecipare allo sviluppo, all’attuazione e al monitoraggio 
della politica a livello aziendale». 

La Convenzione, come si è visto, aggancia il contrasto alla violenza 
e alle molestie alla sicurezza sul lavoro, dal punto di vista tanto della ge-
stione della sicurezza, quanto della valutazione dei rischi. La considera-
zione di questa tipologia di aggressioni alla salute e sicurezza dei lavo-
ratori nel quadro dei rischi tutelati dal d.lgs. n. 81/2008, in verità, non 
è nuova e coincide con l’ingresso dei rischi psico-sociali nell’ambito di 
quelli derivanti direttamente dall’organizzazione produttiva (Calafà 2012, 
p. 257 ss.; Signorini 2022, p. 674 ss.). La digitalizzazione del lavoro, poi, 
specie dopo la pandemia da Covid-19, ha amplificato detti rischi, che 
oggi si presentano anche «mediati dalla dimensione digitale ed esacerbati 
dal rischio di isolamento» (così Peruzzi 2022, p. 181; si v. anche Lazzari 
2023; Renzi 2020; Pasquarella 2022). Che in questa tipologia di rischi 
ricadano anche la violenza e le molestie sul lavoro è osservazione quasi 
scontata18, così come appare condivisa la necessità di considerare, nella 
valutazione dei rischi e nella predisposizione delle misure di contrasto, 
tutti i possibili fattori incidenti sulla salute e sicurezza dei lavoratori, in-
tesa nel senso ampio individuato dall’Oms e dalle fonti europee e inter-
nazionali in materia. Il dibattito sul rilievo dei rischi psico-sociali nella 
configurazione dell’obbligo di valutazione da parte del datore di lavoro, 
innescatosi a seguito dell’introduzione nel corpo dell’art. 28 del d.lgs. n. 
81/2008 del riferimento allo stress lavoro correlato (Calafà 2012), può 
dirsi oggi superato a seguito dell’apporto della normazione multilivello 
(Peruzzi 2012; Calafà 2016; Nunin 2012, spec. p. 13 ss.), che ha inciso in 
maniera profonda sulle stesse strategie dell’Inail. 

In questo quadro, la Convenzione n. 190 non fa che confermare l’ap-
proccio in parola, là dove stabilisce espressamente che gli Stati membri 
sono tenuti a includere la violenza e le molestie e i rischi psicosociali 
correlati nella gestione della salute e della sicurezza sul lavoro (art. 9, c. 
1, lett. b)), con ciò privilegiando la strategia prevenzionistica rispetto a 

18  Che la violenza e le molestie si possano verificare anche per via informatica è 
noto, tanto da aver portato alla configurazione di specifiche ipotesi di reato (come il c.d. 
stalking). Negli ambienti di lavoro l’uso della tecnologia ha portato a casi di violenza e 
di molestie anche a fini competitivi, come riportato dalle cronache. Si v. ad es. D’Alessio 
(2023). 



CRISTINA ALESSI588

quella rimediale. Alla prevenzione sono dedicate, come si è accennato, si-
gnificative previsioni sia della Convenzione che della Raccomandazione. 
Quest’ultima, in particolare, specifica che occorre prestare attenzione ai 
fattori che aumentano la probabilità di violenza e molestie e che sono 
conseguenza «delle condizioni e delle modalità di lavoro, dell’organizza-
zione del lavoro e della gestione delle risorse umane», a conferma dello 
strettissimo nesso esistente tra rischi psicosociali e organizzazione (Ba-
landi, Calafà 2012). 

La Convenzione n. 190, inoltre, prevede un approccio volto al-
l’«identificazione dei pericoli e la valutazione dei rischi relativi alla vio-
lenza e alle molestie, con la partecipazione delle lavoratrici e dei lavora-
tori e dei rispettivi rappresentanti, e l’adozione di misure per prevenirli 
e tenerli sotto controllo». Si tratta di un profilo molto delicato, che im-
pone una valutazione nella quale, da un lato, si intrecciano competenze 
diverse e, dall’altro, riveste un ruolo strategico la partecipazione dei la-
voratori. Quanto al primo profilo, da tempo è stato posto in luce il fatto 
che nell’individuazione e nel contrasto dei rischi psicosociali è indispen-
sabile un approccio integrato, che tenga conto dei profili psicologici e 
della costrittività organizzativa (Chirico 2022). Da questo punto di vista, 
ad esempio, la sola figura del medico competente potrebbe non essere 
sufficiente, anche alla luce delle linee guida emanate dall’Inail nel 2017 
per la valutazione del (solo) stress lavoro-correlato (Inail 2017). Nel caso 
della prevenzione di violenza e molestie, peraltro, è opportuna una va-
lutazione delle variabili collegate al genere, in primo luogo, ma anche 
ad altri fattori, come l’età, l’origine etnica, l’orientamento sessuale ecc., 
come la Raccomandazione n. 206 suggerisce, là dove invita a tener conto 
dei rischi che «siano conseguenza della discriminazione, dell’abuso dei 
rapporti di potere e delle norme culturali, sociali e di quelle relative 
al genere che favoriscono la violenza e le molestie». Non c’è dubbio, 
insomma, che l’adozione della Convenzione incida significativamente 
sull’obbligo di valutazione dei rischi in capo al datore di lavoro, dal mo-
mento che richiede una considerazione specifica dei profili appena ac-
cennati, così come avviene, del resto, per i rischi psicosociali.

Un ruolo importante nelle strategie di prevenzione è rivestito senz’al-
tro dall’adozione di codici di condotta e di procedure di denuncia, come 
si è visto. Per questi profili, è opportuno ricordare che il Codice delle 
pari opportunità (d.lgs. n. 198/2006, d’ora in poi Cpo), nella parte de-
dicata alla prevenzione, riconosce la possibilità per i contratti collettivi 
di prevedere «codici di condotta, linee guida e buone prassi, per preve-
nire tutte le forme di discriminazione sessuale e, in particolare, le mole-
stie e le molestie sessuali nel luogo del lavoro» (art. 50-bis). Si tratta di 
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un’opportunità che molti contratti collettivi hanno utilizzato, ma occorre 
ancora sviluppare una sensibilità specifica delle parti sociali sul tema, at-
traverso una formazione mirata sulle tematiche collegate al contrasto a 
violenza, molestie e discriminazioni nei luoghi di lavoro. A questo profilo 
la Raccomandazione n. 206 dedica una specifica previsione, che invita gli 
Stati membri a «finanziare, sviluppare, attuare e diffondere» «linee guida 
e programmi di formazione che tengano conto della prospettiva di ge-
nere e che supportino giudici, ispettori del lavoro, agenti di polizia, pub-
blici ministeri e altri funzionari pubblici nell’adempimento del proprio 
mandato in materia di violenza e molestie nel mondo del lavoro, oltre 
a supportare le datrici e datori di lavoro del settore pubblico e privato, 
le lavoratrici e lavoratori e le rispettive organizzazioni nella prevenzione 
e negli interventi relativi alla violenza e alle molestie nel mondo del la-
voro». Le linee guida, peraltro, potrebbero rivelarsi utili anche nelle im-
prese di minori dimensioni19, dove risulta più difficile, se non impossi-
bile, una valutazione così approfondita dei rischi. In verità, anche per le 
imprese di dimensioni minori, la presenza di referenti e prassi aziendali 
finalizzati specificamente a contrastare episodi di violenza e molestie è 
uno degli indicatori necessari per il conseguimento della certificazione 
della parità di genere, il che potrebbe incentivarne l’introduzione.

La Convenzione n. 190, infine, affida un ruolo strategico nel contra-
sto a violenza e molestie ai servizi ispettivi, cui pure, come appena visto, 
possono essere indirizzate le linee guida e una formazione specifica. Se-
condo l’art. 10, lett. h), in particolare, gli Stati membri devono garantire 
«che gli ispettorati del lavoro e le altre autorità competenti, a seconda 
dei casi, siano abilitati a trattare la violenza e le molestie nel mondo del 
lavoro». Il punto è molto delicato, dal momento che i fenomeni suddetti 
sono difficilmente individuabili sulla base delle classiche tecniche ispet-
tive, volte più che altro ad accertare violazioni della normativa protettiva 
evidenti o risultanti documentalmente. Sul punto la stessa Ilo, per quanto 
riguarda le convenzioni in materia di parità e non discriminazione, sot-
tolinea che l’attività più spesso svolta dai servizi è quella collegata alla 
gestione delle segnalazioni e alla conciliazione delle controversie, auspi-
cando una collaborazione tra servizi ispettivi e organismi di parità (Ilo 
2012, p. 362 ss.). In Italia in questo senso sembra essersi mosso di re-
cente l’Ispettorato del Lavoro che ha siglato un Protocollo con la Con-

19  Secondo i dati diffusi dal Parlamento europeo, le piccole, medie e microimprese 
rappresentano il 99% delle imprese dell’Ue e occupano circa 100 milioni di persone. Si v. 
https://www.europarl.europa.eu/ftu/pdf/it/FTU_2.4.2.pdf. 
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sigliera nazionale di parità20 e ha inserito nella programmazione delle 
proprie attività il contrasto alle discriminazioni, senza tuttavia fare cenno 
a violenza e molestie21. Su questi aspetti, peraltro, il ruolo principale è 
svolto dall’Inail, proprio per lo strettissimo legame esistente tra i feno-
meni in parola e la tutela di salute e la sicurezza sui luoghi di lavoro, 
che da alcuni anni sta promuovendo, anche attraverso accordi stipulati a 
livello locale con gli Uffici dei Consiglieri e delle Consigliere di Parità22, 
iniziative di formazione e informazione sul tema. Queste esperienze te-
stimoniano come la collaborazione tra i diversi soggetti coinvolti in vario 
modo nella gestione dell’organizzazione produttiva e della sicurezza può 
produrre risultati positivi23. 
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