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Il fenomeno del mobbing, re-
cente almeno da un punto di
vista giuridico, sta assumendo
sempre maggiore interesse sia
a livello italiano che interna-
zionale, per le sue possibili,
gravi, conseguenze sulla salute
psicofisica  dei lavoratori.
L’ordinamento giuridico ita-
liano, come del resto la mag-
gior parte dei paesi europei,
non si ¢ tuttavia ancora dotato
di una disciplina specifica in
materia, lasciando alla giuri-
sprudenza il compito di garan-
tire una tutela efficace ai lavo-
ratori vittime del fenomeno.
Come noto, il termine € mu-
tuato dalla lingua inglese e si-
gnifica «attaccare», «accer-
chiare» (il termine «mob» vie-
ne normalmente usato per in-
dicare una folla in tumulto,
che compie atti violenti) anche
se, in realta, in Gran Bretagna
ci si riferisce pit frequente-
mente ai fenomeni in esame
con [’espressione «bulling at
work». Quale sia il termine
che si usa, resta il contenuto
del mobbing, che si concreta
in un atteggiamento da parte
del datore o dei colleghi inteso
a vessare, umiliare, screditare,
un lavoratore.

Generalmente un tale compor-
tamento ha lo scopo di allonta-
nare il dipendente indesiderato
dal posto di lavoro tramite le
dimissioni dello stesso - con
I’evidente vantaggio di evitare
in questo modo un eventuale
impugnazione del licenzia-
mento e il conseguente con-
tenzioso -, ma non si puo
escludere che tali comporta-
menti trovino origine in altri
fattori (inimicizie, gelosie,
competizione eccessiva sul po-
sto di lavoro ecc.).

Si distingue normalmente tra
mobbing «verticale» ¢ mob-

bing «orizzontale», intenden-
dosi il primo come quello po-
sto in essere dal datore o del
superiore nei confronti dei sot-
toposti gerarchici, il secondo
come quello posto in essere
dai colleghi del lavoratore ves-
sato. Si vedra come la distin-
zione abbia, in fondo, scarsa
rilevanza a livello giuridico,
almeno per quanto riguarda la
legittimazione passiva del da-
tore di lavoro in ordine ai dan-
ni provocati dal mobbing, in-
combendo sullo stesso, co-
munque, un obbligo in vigi-
lando sul comportamento te-
nuto dai propri dipendenti an-
che nei confronti dei colleghi,
per cui potra essere chiamato
a rispondere anche in casi di
mobbing «orizzontale».

11 mobbing poi puo concretarsi
non solo in atti illegittimi (ad
esempio demansionamento o
svuotamento delle mansioni)
ma anche in atti che in sé e
per sé sono legittimi (ad esem-
pio controlli sull’attivita lavo-
rativa), ma che assumono pro-
fili di illegittimita laddove in-
seriti nel contesto di un atteg-
giamento vessatorio comples-
sivo.

Non ¢ quindi difficile com-
prendere come sia complicato
ridurre ad unita un fenomeno
per sua natura polimorfa e
che puo concretarsi in atteg-
giamenti spesso difficilmente
distinguibili dal normale attri-
to presente in ogni posto di la-
VOro.

Cercheremo ora di esaminare il
quadro normativo attualmente
vigente e gli orientamenti della
giurisprudenza in materia. In
particolare ci  soffermeremo
sulla sentenza della Corte Co-
stituzionale n. 359/2003, che
ha dichiarato I’incostituzionali-
ta della legge sul mobbing della
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Regione Lazio dell’ll luglio
2002, n. 16, e sulla circolare
Inail del 17 dicembre 2003, n.
71 (1), che ha incluso le pato-
logie derivanti da costrittivita
organizzativa sul lavoro nel
campo delle malattie professio-
nali sul lavoro.

Quadro legale

In assenza di una specifica di-
sciplina del mobbing, & tocca-
to alla giurisprudenza, soprat-
tutto di merito, ricostruire un
quadro di riferimento a tutela
dei lavoratori vittime di mob-
bing e cio ¢ stato fatto princi-
palmente sulla base delle pre-
visioni di cui all’art. 2087
c.c., vera e propria «norma di
chiusura» e chiave di volta
dell’intero sistema di tutela e
sicurezza del lavoro, secondo
cui 'imprenditore ¢ tenuto ad
adottare nell’esercizio dell’im-
presa le misure che, secondo la
particolarita del lavoro, I’espe-
rienza e la tecnica, sono neces-
sarie a tutelare I’integrita fisica
ma anche la personalita morale
dei prestatori di lavoro.

La giurisprudenza poi ha fatto
riferimento all’art. 32, comma
1 Cost., secondo cui la Repub-
blica tutela la salute come fon-
damentale diritto dell’indivi-
duo e interesse della collettivi-
ta (2), nonché all’art. 2043
c.c., che regolamenta la re-
sponsabilita extracontrattuale.
Infine, non si puo dimenticare
I’art. 1375 c.c., a mente del
quale il contratto deve essere
eseguito secondo buona fede,
richiamato per reprimere com-

Note:

(1) In Dir. prat. lav, 2004, 5, 343.

(2) Vedi ad esempio Trib. Forfl, 15 marzo 2001,
in Riv. giur. lav, 2002, |, 103.
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portamenti non altrimenti vie-
tati.

Partendo da queste norme ge-
nerali a tutela della salute dei
lavoratori, la giurisprudenza
ha individuato una serie di
comportamenti tipici che ca-
ratterizzano il mobbing, non-
ché i criteri che debbono esse-
re seguiti dal giudice per veri-
ficare la sussistenza della fatti-
specie nel caso concreto.

Si devono per altro rilevare
due novita in materia di mob-
bing: la prima ¢ quella relativa
alla legge regionale Lazio,
che, pero, ¢ stata dichiarata in-
costituzionale, mentre la se-
conda riguarda la circolare
Inail che ha riconosciuto 1’in-
dennizzabilita delle lesioni da
mobbing.

Orientamenti
della giurisprudenza

Come si e detto, ¢ stato compi-
to della giurisprudenza rico-
struire la fattispecie mobbing,
basandosi principalmente sulle
vicende giudiziarie sottoposte
al suo vaglio.

La prima «storica» sentenza in
materia di mobbing & Trib. To-
rino 11 dicembre 1999 (3),
che ha definito la fattispecie
come quella in cui il dipenden-
te sia

oggetto ripetuto di soprusi
da parte dei superiori, volti
ad isolarlo dal’ambiente di
lavoro e, nei casi piu gravi,
ad espellerlo, con gravi
menomazioni della sua ca-
pacita lavorativa e dell’in-
tegrita psichica.

Nel caso esaminato dal Tribu-
nale, il datore di lavoro dopo
avere fatto pressione sulla di-
pendente affinché rassegnasse
le dimissioni, I’aveva sostitui-
ta con un’altra impiegata, tra-
sferendola dagli uffici ammi-
nistrativi al magazzino, affi-
dandole mansioni inferiori a
quelle precedentemente svolte.
Si tratta di un caso tipico di
mobbing, nel quale, per otte-
nere le dimissioni del lavorato-
re, il datore mette in atto una
serie di comportamenti vessa-
tori, soprattutto al fine di

emarginare il dipendente, per
convincerlo ad andarsene.
Nello stesso senso Trib. Forli
15 marzo 2001 (4) definisce
il mobbing come un

comportamento reiterato
nel tempo da parte di una
o piu persone, colleghi o
superiori della vittima, te-
so a respingere dal conte-
sto lavorativo il soggetto
mobbizzato che a causa di
tale comportamento in un
certo arco di tempo subi-
sce conseguenze negative
anche di ordine fisico.

Una recente pronuncia del Tri-
bunale di Milano (5) ci aiuta a
riassume e puntualizzare gli
elementi  caratterizzanti il
mobbing fin qui individuati,
che sono:

e I'aggressione e la perse-
cuzione di carattere psico-
logico;

e la sua frequenza, sistema-
ticita e durata nel tempo;
e il suo andamento pro-
gressivo;

e le conseguenze patologi-
che.

Trib. Forli 15 marzo 2001 ag-
giunge un’osservazione inte-
ressante, ovvero che il mob-
bing deve individuarsi in base
ai requisiti richiesti dalla psi-
cologia del lavoro internazio-
nale e nazionale, lasciando
quindi uno spazio aperto per
I’individuazione di ulteriori
fattispecie, oltre a quelle gia
prese in considerazione (6).
L’osservazione sembra quanto
mai opportuna, in quanto, in
effetti, la fattispecie mobbing
€ una fattispecie «aperta», ov-
vero puo esplicitarsi in molti,
diversi, atti e comportamenti,
difficilmente codificabili una
volta per tutte (7).

Come si ¢ detto poi i compor-
tamenti di mobbing possono
essere costituiti sia da atti di
per sé vietati dall’ordinamento
(come gli atti di demansiona-
mento o dequalificazione, le
molestie, le ingiurie), sia da at-
ti che, presi singolarmente,
non risultano vietati - si tratta,
nella maggior parte dei casi, di

azioni in senso lato discrimi-
natorie, come nel caso del la-
voratore che, unico tra i colle-
¢hi, non venga chiamato alle
riunioni di lavoro o al quale
non vengano rinnovati, come
agli altri lavoratori, gli stru-
menti di lavoro o, ancora, che
venga assegnato ad una posta-
zione di lavoro particolarmen-
te disagevole - ma che assu-
mono carattere illegittimo
quando si inquadrino in un
complesso di atti qualificabili
come mobbing.

In questo caso, secondo la giu-
risprudenza, perché si possa
parlare di mobbing, devono ri-
correre due elementi, uno sog-
gettivo e uno oggettivo: per
quanto riguarda ’aspetto sog-
gettivo, i comportamenti dato-
riali devono presentare un do-
lo nell’accezione di volonta
di nuocere, o infastidire, o svi-
lire un compagno di lavoro
volto all’allontanamento del
mobbizzato dall’impresa (8).
In assenza di un intento perse-
cutorio da parte del datore di
lavoro o dei colleghi, secondo
Trib. Milano 20 maggio
2000 (9), non ¢ configurabile
un danno psichico al lavorato-
re, quando gli episodi per il lo-
ro oggettivo rapportarsi alla
vita di tutti i giorni all’interno
di una organizzazione produt-
tiva, che ¢ anche luogo di ag-
gregazione e di contatto (e di
scontro) umano, escludano
che 1 comportamenti lamentati

Note:

(3) Trib. Torino, |1 dicembre 1999, in Lav. giur,
2000, 832.

(4) Trib. Forll, 15 marzo 2001, cit.

(5) Trib. Milano 22 agosto 2002, in Or. giur. lav,
2002, 536.

(6) Trib. Forli, I5 marzo 2001, cit

(7) Anche de iure condendo, potrebbe essere
preferibile, in luogo di una individuazione tassativa
ex lege dei comportamenti vietati, mantenere una
disciplina aperta, quindi piu «flessibiley, come
quella attuale, che fasci di volta in volta al giudice
la valutazione del comportamento datoriale. In
questo senso Pera, Angherie e inurbanita negli am-
bienti di lavoro, in Riv. it. dir. lav, 2001, 291.

(8) Trib. Como, 22 maggio 2001, in Or. giur. lav,
2001, 1, 277.

(9) Trib. Milano, 20 maggio 2000, in Or. giur. lav,
2000, 1, 958: fa sentenza non sembra appieno
condivisibile.
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