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Che cos’¢ il mobbing da lavoro

Il termine mobbing ¢ stato coniato nel Settanta
dall’etologo Lorenz per descrivere il comporta-
mento di alcuni animali che circondano un pro-
prio simile e lo assalgono per allontanarlo dal
branco, in particolare in etologia mobbing indica
il comportamento degli uccelli di piccola taglia
nell’atto di respingere un loro predatore.
“Mobbing” deriva dall’inglese “mob”, dal latino
“mobile vulgus”, che significa “folla dedita al
vandalismo”. Da qui il significato assunse presso
le classi piu elevate anche una connotazione
spregiativa, per cui “mob” era equivalente all’ita-
liano “plebaglia” ().

Il termine ha acquistato potenza metaforica per
esprimere I’immagine dell’assalto di un gruppo,
la situazione di terrore dovuta all’isolamento del-
la vittima di fronte al gruppo, alla parola € corre-
lato anche il lemma mobster, che indica chi ap-
partiene alla malavita.

Negli anni Ottanta il termine venne ripreso dallo
psicologo del lavoro Heinz Leymann (%), il quale
lo applico ad un nuovo disturbo che aveva osser-
vato in alcuni operai e impiegati svedesi sottopo-
sti ad una serie di traumi psicologici sul lavoro.
Per mobbing quindi s’intendono tutti quei com-
portamenti (*) violenti che si verificano sul posto
di lavoro attraverso atti vessatori (*) lesivi dei
valori di dignita e che nascono da una frustrazio-
ne del mobbizzante (°). Comunque data la natura

di questo fenomeno non esiste ancora un’univer-
salita di terminologia a livello mondiale (°).
Posto che non esiste un reato di mobbing (7),
questo ha assunto di volta in volta connotazioni
diverse, puo essere elemento costitutivo di reato,
dalle lesioni alla violenza privata, estorsione, a-
buso di ufficio, maltrattamenti. Il mobbing puo
essere anche un movente d’ispirazione del dise-
gno criminoso del mobber oppure puo trattarsi di
circostanza aggravante di reato es motivo abietto,
futile, crudelta verso le persone.

Dal punto di vista legislativo la Regione Lazio
con la legge del 2001 ha definito il “mobbing”
come il complesso di atti discriminatori o vessa-
tori protratti nel tempo, posti in essere nei con-
fronti di lavoratori dipendenti, pubblici o privati,
da parte di un datore o da soggetti posti in posi-
zione sovraordinata oppure da altri colleghi; ana-
loghe definizioni si rinvengono nella lr. Friuli
Venezia Giulia 8 aprile 2005, n. 7, nella l.r. Um-
bria 28 febbraio 2005, n. 18, e ancora nella Lr.
Abruzzo 11 agosto 2004, n. 26.

Per quanto attiene le tipologie di mobbing, di-
stinguiamo un tipo individuale qualora le condot-
te sono rivolte nei confronti di un unico soggetto
ed un mobbing collettivo allorquando le condotte
abbiano ad oggetto un gruppo di lavoratori. Il
mobbing puo essere ancora di tipo verticale a-
scendente se esercitato nei confronti di un capo
(molto raro in Italia) o discendente se esercitato
nei confronti di un sottoposto, oppure orizzontale
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se esercitato fra colleghi di pari grado. Esiste poi
un mobbing emozionale che infierisce nelle rela-
zioni interpersonali ed un mobbing strategico
volto ad espellere il lavoratore dall’azienda. An-
che l'intensita e le manifestazioni del mobbing
sono molteplici, 1l fenomeno puo essere diretto,
indiretto volto cio¢ contro i famigliari (*) del la-
voratore, leggero se caratterizzato da continue
illazioni o pesante se si palesa con eventi platea-
li.

Il mobbing puo palesarsi con forme diverse: ag-
gressioni fisiche o verbali, richiami disciplinari,
isolamento, demansionamento, compiti inutili e
paradossali. In ogni caso 1’evento si traduce in un
attacco alla possibilita di comunicare, alle rela-
zioni sociali, all’immagine, alla professionalita,
alla salute.

Quanto alla durata perché ci sia mobbing, il con-
flitto deve durare almeno 6 mesi, con una fre-
quenza settimanale, ma la di 1a della durata, cio
che ¢ evidente ¢ la volonta dell’aggressore, un
preciso disegno distruttivo volto all’annienta-
mento del mobbizzato. Per questo, con I’espres-
sione “tempo del mobbing” si indichera il perio-
do che il soggetto, trascorsa la fase di analisi dei
comportamenti e percepito il suo status di vitti-
ma, dedichera al recupero di prove per dimostra-
re [attendibilita delle sue accuse e intentare
un’eventuale azione legale (°).

Accanto al mobbing da lavoro, esiste poi un
mobbing famigliare che ¢ riconducibile a quattro
casi: sabotaggi delle frequentazioni con il figlio,
emarginazione dai processi decisionali tipici dei
genitori ('’), minacce, denigrazione e delegitti-
mazione familiare.

Nel mobbing di societa invece lo scopo ¢ quello
di indurre un membro non gradito all’autoallon-
tanamento dal gruppo o associazione, attraverso
tutta una serie di pressioni e vessazioni. Vi € poi
il mobbing a scuola che si identifica con il bulli-
smo di gruppo organizzato ai danni di un compa-
gno di classe.

Esempi di comportamenti mobbizzanti
sul posto di lavoro

La pratica del mobbing consiste nel vessare il
dipendente o il collega di lavoro con diversi me-
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todi di violenza psicologica o fisica. Ad esempio:
sottrazione ingiustificata di incarichi o della po-
stazione di lavoro, dequalificazione delle man-
sioni a compiti banali (fare fotocopie, ricevere
telefonate, compiti insignificanti, dequalificanti o
con scarsa autonomia decisionale) cosi da rende-
re umiliante il prosieguo del lavoro.

Il mobbing puod anche concretizzarsi con rimpro-
veri e richiami, espressi in privato ed in pubblico
anche per banalita; dotare il lavoratore di attrez-
zature obsolete, arredi scomodi, ambienti male
illuminati; interrompere il flusso di informazioni
necessario per I’attivita (chiusura della casella di
posta elettronica, restrizioni sull’accesso a Inter-
net).

Ulteriori manifestazioni del fenomeno sono date
ad esempio da continue visite fiscali in caso ma-
lattia (e spesso al ritorno al lavoro, la vittima tro-
va la scrivania sgombra oppure non la trova af-
fatto). Insomma, un sistematico processo di “can-
cellazione” del lavoratore condotto con la pro-
gressiva preclusione di mezzi e relazioni inter-
personali indispensabili allo svolgimento di una
normale attivita.

Altri elementi che fanno configurare il mobbing,
possono essere “doppi sensi” o sottigliezze ver-
bali quando si ¢ in presenza del collega mobbiz-
zato, cambio di tono nel parlare quando un supe-
riore si rivolge al collega vittima, dare pratiche
da eseguire in fretta I’ultimo giorno utile.
Secondo 1’Inail ('") che per prima in Italia ha de-
finito il mobbing lavorativo qualificandolo come
costrittivita organizzativa, le possibili azioni
traumatiche possono riguardare la marginalizza-
zione dalla attivita lavorativa, lo svuotamento
delle mansioni, la mancata assegnazione dei
compiti o degli strumenti, i ripetuti trasferimenti
ingiustificati, la prolungata attribuzione di com-
piti dequalificanti rispetto al profilo professiona-
le o di compiti esorbitanti anche in relazione a
eventuali condizioni di handicap, 1I’impedimento
dell’accesso a notizie, la inadeguatezza delle in-
formazioni inerenti 1’ordinaria attivita, 1’esclu-
sione reiterata da iniziative formative, il control-
lo esasperato ed eccessivo.

Il mobbing pud essere inquadrato dunque come
una malattia professionale (), esistono cio¢ si-
tuazioni di “costrittivita organizzativa” che si i-
dentificano in una serie di attivita poste in essere



dall’azienda nei confronti del mobbizzato.

Perché nasce il mobbing

La migliore dottrina individua un approccio
“culturale” come Harald Ege che vede nelle dif-
ferenze culturali fra 1 vari Paesi la causa del
mobbing, oppure si assiste all’approccio «della
violenza organizzativay di Paul McCarthy che
ritiene il mobbing frutto della competizione ap-
portata dalla globalizzazione.

Fra le cause del mobbing si evidenziano fattori
soggettivi ('*) come stress, conflitti, tratti di per-
sonalita e relazioni interpersonali oppure fattori
oggettivi legati all’organizzazione ('*) aziendale.
Perché ci si ammala? Il mobbing per la vittima ¢
fonte di stress, il soggetto puo reagire attraverso
la mobilitazione delle proprie energie per far
fronte alla situazione fino a raggiungere 1’omeo-
stasi. Se lo stress persiste o se |’organismo non ¢
in grado di mettere in atto risposte adeguate, su-
bentra [’esaurimento dove [’organismo soffre
danni irreversibili. Lo stress puo essere causa di
conflitti di tipo emotivo, se si verificano dei di-
saccordi fra 1 desideri del lavoratore oppure con-
flitti di tipo cognitivo, se si verificano dissonanze
fra diversi aspetti conoscitivi del lavoro.

Conseguenze del mobbing

Il danno (') per la vittima ¢ di tipo patrimoniale
(lucro cessante e danno emergente) e non patri-
moniale ovvero biologico/alla salute ('), esisten-
ziale e morale.

I disturbi fisici generalmente presenti sono 1’iper-
tensione, 1’ulcera, le malattie artrosiche, le malat-
tie della pelle e perfino i tumori. Tristemente fa-
moso ¢ il caso dell’ILVA di Taranto, riconosciu-
to ufficialmente come mobbing da tutti i maggio-
r1 studiosi italiani: la famigerata palazzina LAF
(") (una palazzina che ospitava uffici per gli im-
pianti di laminatoio a freddo, da cui deriva il no-
me), dismessa da anni, e nella quale 1 dirigenti
del’ILVA avevano messo settantanove dipen-
denti (tutti impiegati e laureati); solo dopo I’in-
tervento del centro di salute mentale di Taranto,
che invid un esposto alla procura, dei mass me-

www.bollettinoadapt.it

Working Paper Adapt, 9 giugno 2009, n. 88

dia locali e nazionali e di Amnesty International
la palazzina ¢ stata chiusa. Questo caso, pur nella
sua gravita, non ¢ emblematico. Il mobbing, in-
fatti, viene consumato in maniera isolata, sotto
gli occhi di spettatori indifferenti, a loro volta
ricattati dal mobber ('*).

Quali le conseguenze per 1’azienda? In primis un
calo dell’efficienza fra 1 dipendenti, conseguenze
economiche, danno di immagine, infortuni, ma-
lattie stress correlate, danno erariale, aumento del
contenzioso.

Ma il mobbing non solo ha conseguenze per la
vittima e per 1’azienda, si registrano effetti anche
a livello sociale come 1’aumento della spesa sani-
taria, I’aumento del carico fiscale per 1 dipenden-
ti e il sistema previdenziale.

Come affrontare il mobbing:
I’importanza della denuncia

La vittima deve denunciare il mobbing, puo fare
un discorso davanti ai colleghi, oppure puo ap-
pendere un foglio in bacheca o distribuirlo, puo
intervenire in un’assemblea sindacale o inoltrare
protesta formale presso 1 superiori, seguendo i
regolamenti dell’azienda. Ancora: pud chiedere
ai giornali di pubblicare la sua storia, rivolgersi
ai sindacati per aprire una vertenza, fare appello
alle autorita per un ricorso o una querela contro 1
suoi persecutori. L’importante ¢ che la denuncia
abbia queste caratteristiche: deve avere pubblici-
ta sul luogo di lavoro, deve essere trasparente,
una rivendicazione di dignita. Il fenomeno puo
essere combattuto con I’aiuto del sindacato, psi-
cologi, associazioni e centri di ascolto, avvocati,
medici di base che diagnosticheranno gli effetti
estremi del mobbing. Non solo ma c’¢ poi un
mobbing d’ascolto che ¢ quello che il mobbizza-
to riversa sui parenti e famigliari e che puo porta-
re anche a separazioni o crisi all’interno delle
famiglie. Fra le soluzioni transitorie che possono
apportare un breve sollievo al mobbizzato: il pe-
riodo di malattia o il distacco, soluzioni definiti-
ve sono invece il trasferimento o le dimissioni
che vanno sempre lette perd come una sconfitta e
un conseguente crollo dell’autostima. Ma prima
di difendersi dal mobbing, ¢ doveroso effettuare
un’efficace azioni preventiva, questa si pud fare



attraverso la formazione, i contratti, un codice di
comportamento, interventi sindacali e comitati
aziendali. I codici di comportamento prevedono
una procedura informale per 1 casi di mobbing
dove il lavoratore denuncia al consigliere di fidu-
cia che assume ogni utile iniziativa per la solu-
zione del problema, mentre nella procedura for-
male il lavoratore presenta un’istanza al comitato
che ascolta il lavoratore e propone interventi uti-
li.

Tutela giuridica

Un mobbizzato, quando vuole intentare una cau-
sa contro il proprio persecutore ('°), puo fare ap-
pello tanto al diritto del lavoro con lo Statuto dei
lavoratori (*), quanto alla giurisprudenza civile e
penale. Il lavoratore che lamenti di aver subito
comportamenti mobbizzanti e che intenda chie-
dere in giudizio il risarcimento (*') ¢ gravato dal-
I’onere di dare la prova delle condotte realizzate
in suo danno, del danno patrimoniale o esisten-
ziale subito, dell’eventuale incidenza di tale dan-
no sulla sua integrita psico-fisica. A livello euro-
peo, un libro verde del Parlamento, I/ mobbing
sul posto di lavoro, del 16 luglio 2001, introdu-
ceva il dibattito in sede comunitaria. La successi-
va risoluzione del Parlamento europeo sul mob-
bing (*) & uno dei primi riferimenti normativi in
materia, non recepito nell’ordinamento italiano.
In Italia non esiste una legge in materia di mob-
bing e quindi il fenomeno non ¢ configurato co-
me specifico reato a sé stante. Gli atti di mobbing
possono pero rientrare in altre fattispecie di rea-
to, previste dal codice penale, quali le lesioni
personali gravi o gravissime, anche colpose che
sono perseguibili di ufficio e si ritengono di fatto
sussistenti nel caso di riconoscimento dell’origi-
ne professionale della malattia.

Un successiva sentenza della Corte di Cassazione
(*), stabilisce che un periodo di malattia ecce-
dente 1 limiti previsti nel Cenl non ¢ giustificato
motivo soggettivo di licenziamento se la malattia
o ha causa prevalente nell’attivita lavorativa, op-
pure se trova nell’attivita lavorativa una concau-
sa aggravante e il datore non adibisce il lavorato-
re ad altre mansioni. L’Inps puod perd esercitare
diritto di rivalsa su chi ha determinato la malat-
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tia/invalidita e il pagamento della relativa inden-
nita.

Secondo I’avviso della Corte Costituzionale, gli
atti posti in essere possono risultare «se esamina-
ti singolarmente, anche leciti, legittimi o irrile-
vanti dal punto di vista giuridico», assumendo,
pur tuttavia, «rilievo quali elementi della com-
plessiva condotta caratterizzata nel suo insieme
dall’effetto» e risolvendosi, normalmente, in «di-
sturbi di vario tipo e, a volte, patologie psicoti-
che, complessivamente indicati come sindrome
da stress postraumatico.

In effetti, il mobbing puo realizzarsi con compor-
tamenti datoriali indipendentemente dall’inadem-
pimento di specifichi obblighi o dalla violazione
di specifiche norme attinenti alla tutela del lavo-
ratore subordinato. Quindi I’esistenza della lesio-
ne del bene protetto e delle conseguenze deve
essere valutata nel complesso degli episodi de-
dotti in giudizio come lesivi, considerando I’ido-
neita offensiva della condotta, che puo essere di-
mostrata, per la sistematicita e durata dell’azione
nel tempo, dalle sue caratteristiche oggettive di
persecuzione e discriminazione, risultanti speci-
ficamente da una connotazione emulativa e pre-
testuosa (*).

La piu frequente azione da mobbing consiste nel
dequalificare il lavoratore per demotivarlo, farlo
ammalare e costringerlo alle dimissioni, conside-
rando che, sul piano giuridico, il demansiona-
mento ¢ vietato perché costituisce sempre lesione
del diritto fondamentale alla libera esplicazione
della personalita del lavoratore nel luogo di lavo-
ro, tutelato dagli artt. 1 e 2 della Costituzione; il
danno che ne deriva ¢ suscettibile di per sé, di
risarcimento (*°).

Un primo disegno di legge del 21 marzo 2002,
presentato da senatori di Rifondazione Comuni-
sta, definiva un protocollo medico oggettivo del
quale il giudice del lavoro poteva avvalersi per
accertare le cause di mobbing. Il disegno di leg-
ge, poi bloccato, conteneva la proposta di sposta-
re la competenza delle cause di mobbing dai tri-
bunali ordinari al giudice del lavoro, riportando
le cause di mobbing dai tempi di una causa civili
alla celerita dei contenziosi in materia di diritto
del lavoro.

In giurisprudenza le sentenze sul mobbing si
moltiplicano alla fine degli anni Novanta, il /ea-



ding case ¢ la sentenza della sezione lavoro della
Cassazione (*°) avente ad oggetto il caso di tre
lavoratrici costrette a dimettersi per essere state
oggetto durante 1’orario di lavoro di molestie ses-
suali e di veri e propri atti di libidine violenti da
parte del datore (*').

In tema di responsabilita del datore, ricor-
diamo la sentenza della Corte di Cassazione n.
8267/1997 che ha statuito che il datore ¢ respon-
sabile ex art. 2087 c.c. ove i lavoratori subiscano
una compromissione della salute a causa di un
eccessivo impegno sul lavoro, dal momento che
la ricerca di maggiori livelli di competitivita pro-
duttiva non pud compromettere I’integrita psico-
fisica dei lavoratori. Di conseguenza il datore di
lavoro ha il dovere di adottare un organico di
personale adeguato al volume produttivo della
sua azienda. Si tratta di una sentenza molto im-
portante perché sancisce I’illegittimita dei so-
vraccarichi di lavoro e tutela I’incolumita fisica
del lavoratore.

Nel 1999 la Corte di Cassazione con sentenza n.
475 ha statuito che un comportamento, anche a-
strattamente lecito, del datore di lavoro diventa
illegale, e quindi risarcibile, ove nasconda un in-
tento persecutorio. Nello stesso anno la Corte ha
poi ricordato (**) che il lavoratore che abbia subi-
to un licenziamento ingiusto, per esempio con
accuse false sul suo comportamento, ha diritto
non solo alla reintegrazione nel posto di lavoro,
ma anche ad un risarcimento per il danno arreca-
to alla sua reputazione. Vengono quindi sanzio-
nati due comportamenti ritenuti illegittimi da
parte del datore ovvero il comportamento perse-
cutorio ¢ le false accuse a carico del lavoratore,
trattasi di due azioni che perd non definiscono
ancora il concetto di mobbing.

La Corte di Cassazione sent. n. 5491/2000 ha ri-
badito che, ove si controverta in materia di danno
biologico, la norma di riferimento deve essere
I’art. 2087 c.c. confermando cosi che ¢ comun-
que il dipendente ad avere 1’onere di provare 1’e-
sistenza di un nesso causale tra il comportamento
del datore e I’insorgere di un pregiudizio alla sua
salute. Nello stesso anno la Suprema Corte (*)
ha statuito che rientrano nella responsabilita del
datore tutte le lesioni arrecate all’integrita psico-
fisica dei lavoratori da un eccessivo carico di la-
voro straordinario.
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Nelle sentenze di merito iniziano anche a compa-
rire le prime definizioni di “mobbing” che viene
caratterizzato da diversi elementi essenziali qua-
li: Paggressione o persecuzione di carattere psi-
cologico (*°). Caratterizzano questo comporta-
mento la sua protrazione nel tempo attraverso
una pluralita di atti ("), la volonta che lo sorreg-
ge e la conseguente lesione, attuata sul piano
professionale o sessuale o morale o psicologico o
fisico.

Solo nel 2003 la Corte di Cassazione (**) defini-
sce compiutamente 1’oggetto del mobbing, la
normativa in materia puo infatti avere un triplice
oggetto, in quanto puo riguardare la prevenzione
e repressione dei comportamenti dei soggetti atti-
vi del fenomeno, le misure di sostegno psicologi-
co e, se del caso, I’individuazione delle procedu-
re per accedere alle terapie di tipo medico di cui
la vittima puo avere bisogno ed il regime degli
atti o comportamenti posti in essere da quest’ulti-
ma come reazione a quanto patito.

Nel 2004 la giurisprudenza di merito definisce il
mobbing come un comportamento, reiterato nel
tempo, da parte di una o piu persone, colleghi o
superiori della vittima, teso a isolarla e a respin-
gerla dall’ambiente di lavoro, con conseguenze
negative dal punto di vista sia psichico sia fisico.
In particolare, i comportamenti vessatori devono
essersi ripetuti con continuita per un periodo mi-
nimo di almeno 6 mesi.

La Corte interviene nello stesso anno (**) tutelan-
do la capacita professionale del lavoratore e sta-
tuendo che il termine “mobbing” puo essere rife-
rito ad ogni ipotesi di pratica vessatoria, nell’ipo-
tesi in cui la tutela invocata attenga a diritti lesi
da comportamenti che rappresentano 1’esercizio
di poteri datoriali, in violazione non solo del
principio di protezione delle condizioni di lavo-
ro, ma anche della tutela della professionalita
prevista dall’art. 2103 c.c.

Sempre nel 2004 intervengono addirittura le se-
zioni unite della Cassazione (**) che definiscono
il mobbing come quella pratica vessatoria posta
in essere da uno o piu soggetti diversi per dan-
neggiare in modo sistematico un lavoratore nel
suo ambiente di lavoro.

Parte della giurisprudenza di merito precisa che
(**) il mobbing va comunque distinto da altri
comportamenti discriminatori posti in essere sul



luogo di lavoro quali, ad esempio, le molestie (*°)

sessuali o il demansionamento. Comportamenti,
questi ultimi, che possono essere ricompresi tra
le condotte mobbizzanti ma non le esauriscono.
Nel 2005 si assiste ad una proliferazione delle
sentenze sul mobbing, in particolare si afferma
(") che il lavoratore vittima del mobbing che
provi che le conseguenze pregiudizievoli sono in
rapporto di causalita con le attivita persecutorie
compiute per nuocerlo, ha diritto alla riparazione
di tutti gli aspetti non patrimoniali di danno sof-
ferti, anche se per la liquidazione non potra che
farsi ricorso al criterio dell’equita, trattandosi di
riparare la lesione di valori inerenti alla persona.
Il mobbing cui sia sottoposto il lavoratore, oltre a
potere causare sia un danno patrimoniale che
biologico, ovviamente risarcibili, genera necessa-
riamente tanto un danno morale, quanto un dan-
no esistenziale, cio€ di natura dinamico-relazio-
nale, autonomamente e cumulativamente risarci-
bili ex art. 2059 c.c., anche se I’illecito non costi-
tuisca reato.

Il mobbing ¢ dunque un fatto illecito consistente
(*®) nella sottoposizione del lavoratore ad azioni
che risultano moleste e attuate con finalita perse-
cutorie, tali da rendere penosa per il lavoratore la
prosecuzione del rapporto di lavoro. Del danno
da mobbing risponde il datore di lavoro, per
“culpa in vigilando”, anche quando sia stato cau-
sato dai colleghi di lavoro della vittima.

Sempre nel 2005 ¢ intervenuta in materia anche
la Corte di Cassazione (*°) statuendo la responsa-
bilita del datore anche ove il comportamento ma-
teriale sia posto in essere da altro dipendente.
Anche se il diretto comportamento in esame ¢
caratterizzato da uno specifico intento lesivo, la
responsabilita del datore pud discendere, attra-
verso I’art. 2049 c.c., da colpevole inerzia nella
rimozione del fatto lesivo. In particolare (*°) il
datore di lavoro risponde del danno da mobbing
(vale a dire I’aggressione alla sfera psichica del
lavoratore) ex art. 2087 c.c., a nulla rilevando che
le condotte materiali siano state poste in essere
da colleghi pari grado della vittima, in quanto
quel che rileva unicamente ¢ che il datore sapes-
se — ovvero potesse sapere — di quanto stava ac-
cadendo.

Nel 2007 vengono ribaditi dalla Suprema Corte
(*") gli elementi identificatori di questo fenome-
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no, ovvero la reiterazione delle condotte per un
periodo di tempo apprezzabile (almeno 6 mesi),
visite mediche fiscali continue, attribuzione di
note di qualifica di insufficiente o anche la sem-
plice privazione della abilitazione necessaria per
operare al terminale. La sussistenza della lesione
del bene protetto e delle sue conseguenze deve
essere verificata considerando 1’idoneita offensi-
va della condotta del datore di lavoro, che puo
essere dimostrata, per la sistematicita e durata
dell’azione nel tempo, dalle sue caratteristiche
oggettive di persecuzione e discriminazione, ri-
sultanti specificamente da una connotazione e-
mulativa e pretestuosa.

Il lavoratore la cui patologia ¢ stata riconosciuta
come |’effetto complessivo di una molteplicita di
fattori (mobbing e preesistente depressione, ag-
gravatasi) ¢ indennizzabile per il solo danno dif-
ferenziale (*%).

In ogni caso il datore (**) deve vigilare per impe-
dire i1 mobbing e la prescrizione decorre da
quando si ¢ manifestato il danno e non dal giorno
in cui sono iniziate le vessazioni (**).

11 datore (*) di lavoro & obbligato a risarcire al
dipendente il danno biologico conseguente a una
pratica di mobbing posta in essere dai colleghi di
lavoro, ove venga accertato che il superiore ge-
rarchico, pur essendo a conoscenza dei compor-
tamenti scorretti posti in essere da questi ultimi,
non si sia attivato per farli cessare.

Nel 2008 la Cassazione (*°) fissa i confini del
mobbing e precisa che il mobbing ¢ costituito da
una condotta protratta nel tempo con I’obiettivo
di danneggiare il dipendente. Non serve pero un
ampio periodo di tempo perché I’illecito possa
essere contestato (bastano 6 mesi); inoltre il da-
tore di lavoro ¢ sempre responsabile della con-
dotta del dipendente in posizione di supremazia
gerarchica e non puo sottrarsi alla sanzione ten-
tando una riparazione senza atti di pacificazione
e vigilanza concreti.

Da ultimo il Consiglio di Stato con una recentis-
sima sentenza (*’) ha statuito che la condotta di
mobbing del datore, ravvisabile in ipotesi di
comportamenti materiali o provvedimentali con-
traddistinti da finalita di persecuzione e di discri-
minazione, indipendentemente dalla violazione
di specifici obblighi contrattuali, deve essere pro-
vata dal lavoratore. A tal fine valenza decisiva ¢



assunta dall’accertamento dell’elemento sogget-
tivo e, cioe, dalla prova dell’intento persecutorio.
Ad ogni modo rimangono parecchi dubbi in tema
di mobbing. Difatti se, da un lato, le sezioni civili
della Corte di Cassazione hanno piu volte ribadi-
to che il mobbing rappresenta, sul piano civilisti-
co, una condotta ingiusta ed illegittima, dall’altro
lato, le sezioni penali dello stesso Supremo Orga-
no hanno stabilito a partire dal 2007, inaspettata-
mente, che il mobbing non costituisce reato in
quanto si tratterebbe di una fattispecie non previ-
sta dal nostro codice penale e, quindi, non puni-
bile penalmente in virtu del principio “nullum
crimen, nulla poena sine praevia lege poenali”
previsto dall’art. 1 c.p.

Quanto alla tutela penale, nel nostro ordinamento
non vi sono norme penali che sanzionano atteg-
giamenti di vessazione (**) morale o di dequalifi-
cazione professionale in quanto tali. Proprio le
difficolta che I’interprete incontra nell’individua-
re un’efficace tutela penale a favore della vittima
di mobbing, hanno determinato il proliferare di
nuove proposte anche in sede legislativa. Pur nel-
la consapevolezza della difficolta di stabilire con
precisione le fattispecie concrete degli atti e dei
comportamenti attraverso 1 quali si verifichereb-
bero la violenza e la persecuzione psicologica ai
danni dei lavoratori, ¢ evidente che il mobbing in
quanto tale, pud e deve avere autonoma rilevanza
penale e trovare sanzione nell’ambito di una nor-
mativa non limitata al risarcimento del danno
davanti al giudica del lavoro.

A parte 1 casi di ingiuria (offesa all’onore e al
decoro) o di diffamazione (offesa della reputa-
zione resa pubblica) previsti dal codice penale e
sanzionati come delitti contro 1’onore, 1’indivi-
duazione delle ipotesi di reato a carico del sog-
getto che pone in essere attivita inquadrabili nel
fenomeno del mobbing, si basa attualmente sugli
effetti che tali azioni hanno sull’individuo che le
subisce. Questo determina il fatto che la perse-
guibilita degli stessi (dagli abusi sessuali ai ricat-
ti lavorativi qualificabili come vere e proprie e-
storsioni) passa solo attraverso I’attuale paradig-
ma normativo delle specifiche figure di reati,
prescindendo dal contesto lavorativo nel quale
tali episodi si verifichino.

In base all’attuale normativa, fino a che non si
dimostri in modo inequivocabile che il lavoratore
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mobbizzato si sia ammalato di mobbing, la tutela
in ambito penalistico non ha concreta praticabili-
ta. Ove fosse stabilito che ¢ stata danneggiata la
sua salute, il primo passo da compiere ¢ accertare
se la lesione sia stata causata dal mobbing, se
cioe, esiste un nesso di casualita tra i comporta-
menti posti nell’ambiente di lavoro e gli effetti
subiti. E poi indispensabile accertare se la volon-
ta del soggetto agente (il datore di lavoro o il col-
lega) sia frutto di un dolo (si basa sulla coscienza
e volonta della condotta e dell’evento offensivo)
o di una colpa (si basa sulla coscienza e volonta
della condotta ma non dell’evento, che si realizza
invece per negligenza, imprudenza, imperizia o
violazione di leggi, regolamenti, ordini o disci-
pline specifiche). Tale verifica si fondera innan-
zitutto sulla condotta del soggetto, ma anche sul-
le circostanze del fatto che hanno concorso all’a-
zione criminosa, oltre che su altri elementi, quali
le motivazioni dichiarate dal lavoratore stesso. Il
rapporto causale pertanto, cosi come lo intende la
legge attuale ¢, in caso di mobbing, difficilmente
dimostrabile. Anzitutto perché la malattia psichi-
ca, seppur verificatasi, ¢ per sua stessa definizio-
ne plurietiologica e riflette senza dubbio condi-
zioni ambientali pluriconcorsuali. Il fenomeno
del mobbing dovrebbe allora essere perseguito
“in s¢€”, quale reato di pericolo a produrre 1’even-
to, cio€, come reato di pura condotta, € non tanto
per gli effetti prodotti.

Il disegno di legge — XVI Legislatura
Disegno di legge n. 856

Una legge in materia ¢ ormai indispensabile an-
che in Italia, e non solo per motivi etici: I’Unione
europea ha piu volte sanzionato I’Italia per la
mancanza di una legge su questo fenomeno. Le
malattie mentali e fisiche dovute al mobbing re-
cano danni socioeconomici rilevanti alla societa:
costi per 1 ricoveri ospedalieri, costi per le cure e,
infine, un lavoratore, costretto al prepensiona-
mento a soli 40 anni, determina un costo sociale
notevolmente piu elevato rispetto ad un lavorato-
re che va in quiescenza in eta prevista. Un danno
economico rilevante anche per la societa e le a-
ziende, sia pubbliche che private.

L’art. 1 individua il campo di applicazione del



disegno di legge il cui fine ¢ quello di tutelare i
lavoratori nell’ambito dei rapporti di lavoro, nel
settore pubblico e privato, e indipendentemente
dalla natura degli stessi. L art. 2 definisce 1 con-
cetti di molestie morali e violenza psicologica e
le modalita attraverso le quali tali atti sono posti
in essere, introducendo altresi il concetto di dan-
no psicofisico provocato dai comportamenti pre-
cedentemente definiti. Con 1’art. 3 si prevede che
i datori di lavoro, pubblici e privati, e le rispetti-
ve rappresentanze sindacali, in concorso con i
centri regionali per la prevenzione, organizzino
iniziative periodiche di informazione per 1 dipen-
denti, allo scopo di prevenire le situazioni di
mobbing. Il datore di lavoro ha 1’obbligo tempe-
stivo di accertare 1 comportamenti denunciati e
prendere provvedimenti per il loro superamento
(art. 4). L’azione di tutela giudiziaria (art. 5) pre-
vede un percorso attraverso il giudizio immedia-
to del tribunale del lavoro al fine di salvaguarda-
re 1 soggetti da danni psicofisici permanenti.
L’art. 6 disciplina la pubblicita del provvedimen-
to di condanna emesso dal giudice; 1’art. 7 con-
tiene previsioni in materia di sanzioni per coloro
che pongono in essere comportamenti rilevanti ai
fini della presente legge; 1’art. 8 prevede che tutti
gli atti discriminatori assunti e riconducibili al
mobbing siano nulli. Con 1I’art. 9 si istituiscono
centri regionali per la prevenzione, la diagnosi e
la terapia dei disturbi da disadattamento lavorati-
vo, quale organo tecnico di consulenza dei servi-
zi di prevenzione delle Aziende unita sanitarie
locali (Ausl).

Anna Rita Caruso
Ispettore del lavoro

Note

" Si precisa che le considerazioni contenute nel presente
articolo sono da ricondursi esclusivamente al pensiero
dell’autore e non hanno carattere impegnativo per I’ammi-
nistrazione di appartenenza.

(1) M.-F. HIRIGOYEN, Le harcélement moral, la violence
perverse au quotidien, Syros, Paris, 1998. Nel suo libro
Molestie morali. La violenza perversa nella famiglia e nel
lavoro, trad. italiana Einaudi, la psicanalista francese Ma-
rie-France Hirigoyen, esperta in vittimologia (disciplina
per la quale ¢ stata istituita in Francia una cattedra univer-
sitaria), parla del “narcisista perverso”, di uno psicotico
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senza sintomi, che trova il suo equilibrio scaricando su un
altro il dolore che non ¢ capace di sentire. Questo transfert
del dolore gli permette di valorizzarsi a spese di un altro.
(®) Secondo Heinz Leymann (1993), il mobbing ¢ il terrore
psicologico e consiste in una comunicazione ostile da par-
te di uno o piu individui contro un singolo che ¢ spinto in
una posizione in cui ¢ privo di difesa e li costretto per
mezzo di continue attivita mobbizzanti. Queste azioni si
verificano con una frequenza piuttosto alta (almeno una
alla settimana) e su un periodo di 6 mesi.

(*) Marie-France Hirigoyen ritiene che il mobbing si defi-
nisce come comportamento abusivo (gesti, parole, com-
portamento, atteggiamento, ecc.) che minaccia, con la sua
ripetizione o la sua sistematizzazione, la dignita o I’inte-
grita psichica o fisica di una persona, mettendo in pericolo
il suo posto di lavoro o degradando il clima di lavoro.

() Per Harald Ege, il mobbing ¢ una forma di terrore psi-
cologico sul posto di lavoro, esercitata attraverso compor-
tamenti aggressivi e vessatori ripetuti, da parte di colleghi,
0 superiori.

() Secondo Tim Field, il bullying ¢ la manifestazione di
una frustrazione (sociale, personale, relazionale, compor-
tamentale, professionale) proiettata sugli altri attraverso il
controllo, la sopraffazione, 1’isolamento, ecc. Il bullying
viene alimentato dal rifiuto di ammettere la responsabilita
e perpetuato in un clima di paura, ignoranza, silenzio, o-
merta perpetrato dal colpevole.

(°) Nei Paesi anglofoni, per indicare la violenza psicologi-
ca sul posto di lavoro si utilizzano lemmi piu specifici:
“harassment” (utilizzato anche per molestie domestiche),
“abuse” (maltrattamento), “intimidation”; in Norvegia e
Giappone si usa ancora il termine “bullismo”, mentre in
Francia ¢ usato il termine “molestie morali” (harcelement
morale).

(") M. BoNA, G. MONATERI, U. OLIVA, Mobbing: vessa-
zioni sul lavoro, Giuffré, Milano, 2000.

(*) M.E. CICCARELLO, Il Mobbing in Famiglia, Centro
Studi Bruner, 2002.

(°) Alcuni contratti sindacali, come quello dei metalmecca-
nici tedeschi prevedono un risarcimento di circa 250 mila
euro per i mobbizzati. I sindacalisti della Volkswagen fu-
rono 1 primi a introdurre nei contratti un capitolo sul mob-
bing con indennita e strumenti di prevenzione (i centri
d’ascolto aziendali in particolare).

(') G. GIORDANO, Conflittualita nella separazione coniu-
gale: il “mobbing” genitoriale, in Psychomedia Telematic
Review, 2003, www.psychomedia.it.

(*"y L’Inps ¢ intervenuta recentemente con la circolare n.
95 bis/2006 dove ha definito gli elementi essenziali del
mobbing quali: 1) I’aggressione o persecuzione di caratte-
re psicologico; 2) la sua frequenza, sistematicita e durata
nel tempo; 3) il suo andamento progressivo; 4) le conse-
guenze patologiche gravi che ne derivano per il lavoratore.
(**) Come affermato dalla sentenza della Corte Costituzio-
nale n. 179/1988 e nel d.lgs. n. 38/2000 (art. 10, comma 4)
in base ai quali sono malattie professionali non solo quelle
elencate nelle apposite Tabelle di legge, ma anche tutte le
altre di cui sia dimostrata la causa lavorativa.



(**) Secondo Leymann sono individuabili sei campi in cui
possono svilupparsi dei conflitti dai quali puo scaturire a
sua volta il mobbing, i primi tre sono fattori esterni al
gruppo di lavoro: organizzazione, mansioni ¢ direzione;
gli altri tre invece, piu legati ad esso, sono: dinamica del
gruppo, personalita e funzione della psicologia nella socie-
ta.

(") G. FAVRETTO (a cura di), Le forme del mobbing, cause
e conseguenze di dinamiche organizzative disfunzionali,
Raffaello Cortina, Milano, 2005.

(*) Nel 2001, nel corso della Prima conferenza nazionale
sulla salute mentale, 1’allora Ministro della sanita, Prof.
Veronesi, forni alcuni dati ufficiali. Il mobbing ¢ risultato
al II posto tra i fattori di rischio per malattie mentali, con
circa 2 milioni di vittime, cui fanno seguito circa 4 milioni
di familiari coinvolti, anch’essi colpiti da questa grave
patologia sociale. Gli effetti sulle vittime sono devastanti:
dagli studi fatti in tutto il mondo le vittime risultano am-
malarsi di sindrome post-traumatica da stress a cui si ag-
giunge un disturbo depressivo, in genere grave, tanto che
in uno studio condotto da Leymann in collaborazione con
I’Organizzazione Mondiale della Sanita (OMS) ¢ risultato
che tra il 20% ed il 15% dei suicidi in Svezia era dovuto a
situazioni di mobbing.

(*%) Estrinsecazioni del danno alla salute sono traducibili
come la perdita d’autostima, depressione, insonnia, isola-
mento. Il mobbing ¢ causa di cefalea, annebbiamenti della
vista, tremore, tachicardia, sudorazione fredda, gastrite,
dermatosi. Le conseguenze maggiori sono disturbi della
socialita, quindi nevrosi, depressione, isolamento sociale
e, suicidio in un numero non trascurabile di casi.

('Y C. VIRTU, Palazzina LAF — Mobbing: la violenza del
padrone, Archita, Taranto, 2001.

(**) I. SpANO, P. BOTTIN, M. MESTRONI, Anatomia del
mobbing. La realta nel settore bancario, Citta Aperta,
Enna, 2005.

(") G. TRENTINI (a cura di), Oltre il Mobbing. Le nuove
frontiere della persecutivita, F. Angeli, Milano, 2006.

(*) L. n. 300/1970, in particolare art. 9, Tutela della salute
e dell’integrita fisica; art. 15, Atti discriminatori, per moti-
vi politici o religiosi; art. 18, Reintegrazione nel posto di
lavoro, nel caso di ingiusto licenziamento.

(*"Y M. MEuccl, Danni da mobbing e loro risarcibilita,
Ediesse, Roma, 2006.

(**) La risoluzione non ¢ stata seguita da una direttiva eu-
ropea, che obbligasse gli Stati membri a legiferare in tema
di mobbing.

(**) Cass. n. 572/2002. L’accertamento del danno da mob-
bing esige una valutazione unitaria degli episodi denuncia-
ti dal lavoratore, i quali raggiungono la soglia del mobbing
ove assumano le caratteristiche di una persecuzione, per la
loro sistematicita e la durata dell’azione nel tempo.

(**) Cass. 6 marzo 2006, n. 4774, in www.legge-e-
giustizia.it.

(**) Cass. 12 novembre 2002, n. 15868; App. Salerno 17
aprile 2002.

(*®) Cass. n. 7768/1995.

(") Dello stesso tenore anche le successive sentenze come
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Cass., sez. III penale, n. 22927/2003; Cass., sez. III pen.,
n. 255/2001; Trib. Modena n. 58/2001; Cass., sez. III pen.,
n. 11829/1999; Cass., sez. VI pen., n. 1423/1999.

(**) Cass. n. 3147/1999.

(*°) Cass. n. 1307/2000.

(*°) Trib. Milano 22 agosto 2002.

(*") Trattasi di atti giuridici o0 meramente materiali, anche
intrinsecamente legittimi: C. Cost. 19 dicembre 2003, n.
359; Cass., sez. un., 4 maggio 2004, n. 8438; Cass. 29 set-
tembre 2005, n. 19053; dalla protrazione, il suo carattere
di illecito permanente: Cass., sez. un., 12 giugno 2006, n.
13537.

(*%) Cass. n. 359/2003.

(**) Cass., sez. un., 4 maggio 2004, n. 8438.

(**) Cass., sez. un., n. 8438/2004.

(*®) Trib. Ivrea 17 novembre 2005, n. 94.

(*®) F. DE FONTAINE, Anatomia di una molestia con delitti,
Mef, Firenze, 2007.

(") Trib. Agrigento, in funzione di giudice del lavoro, 1°
febbraio 2005.

(**) Trib. Forli 10 marzo 2005.

(*%) Cass. 4 marzo 2005, n. 4742.

(*%) Cass. 23 marzo 2005, n. 6326.

(*") Cass. n. 4774/2006.

(*?) Cass. 08 luglio 2007, n. 13400.

(*) Cass. 20 luglio 2007, n. 16148.

(**) Cass. 29 agosto 2007, n. 33624.

(*) Cass. n. 18262/2007.

(*%) Cass. 11 settembre 2008, n. 22858/2008.

(*") C. Stato 27 maggio 2008, n. 2515.

(**) M. PEDRAZZOLI (diretto da), Vessazioni e angherie sul
lavoro. Tutele, responsabilita e danni nel mobbing, Zani-
chelli, Bologna, 2007.
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