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INTRODUZIONE
RILEVANZA DEL FENOMENO, PIANO DEL L 6 OPERA

A partire dagl. anni 690, S i ~ cominciato a
riferito a espisodi di vessazione, umiliazione egharginazione sul luagdi lavoro,
fenomeno cui, pertoeno nel <caso italiano,  stato dato
come vedremgaderiva dalla lingua inglese).

| primi studi, effettuati soprattuttddla scienza medicghanno messo in evidenza
come vittima di tale fenomeno sakedro numerassimi lavoratori,in tutti i settori e in tti
i Paesi, seppur con percentuali diverse, come sidear o | a fine degl:i
fenomeno e divenuto argomnterdi discussionanchea | | 6 i n t seemagioridicbe | s i

Analizziamo, innanziatto, i dati di cui si e parlato.

I. La rilevanza del fenomeno

I.1. I dati sul mobbing

Secondo i dati piu recentil mobbing nella Pubblica Amministrazione, nel settore del

credito e, in misura minore, nelle realta intfiali e commercialj sembra aver assunto di

recente proporzioni tali da conquistarsi la dignita di fatto giuridico. Soltanto in, ikalia

esempid, si ritiene che il numero di lavoratori vittime del mobbing si aggiri intorno ad un

milione e mezzo, paal 4% della forza lavoramentre sarebbero addirittura cinquéioni

le persone comunque coinvolte nel fenomeno, in veste di spettatori, amici e familiari dei
soggetti direttamente interessati. Secondo
europeadDubl i no per il mi gl i oramento dell e cond
espressamente dalla Risoluzione del Parlamento Europeo suihgnaieb2001fispetto ad

un campione di 21.500 lavoratori, e emessd di ri ttura cheesaid |l 88r co

! Mario Meucci,fViolenza da mobbing sul posto di laver®&L, 200Q 275.
2 HaraldEge,| numeri del mobbing. La prima ricerca italianBologna,1997.
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degli stessi e cioé circa I2ilioni di persone, avrebbsubito episodi di mobbing sul lavoro

e nel dato statistico non sono compresi c a s i per tos?® dire fisomme
Ancor a, secondo | 60rganizzazione I nterna:

tendenzageneralt z at a al | 6 a u me rnpsiamlogiche linl anbitos lavoratieon z e

riscontrabile in tutti [ Paesi del méndo. Se

sulle violenze sui luoghi di lavoro, basato su una ricerca compiutafifadi@adian Union
of Public Employeas nel 19924, il 70% di coloro che hanno risposto crede che le
aggressioni verbali siano la forma principale di violenza da loro subita. Dallo stesso
rapporto risulta che nel Regno Unito il 53% degli impiegati & rimasto vittima di scutus
lavoro, mentre addirittura il 78% é stato testimone di questi soprusi. Negli Stati Uniti, un
americano su cinque dichiara di essere stato vittimiaulllying at work mentre in Sud
Africa il 77% dei lavoratori dicldira di essere stato vittima dstiita lavorativa. Deve
rilevarsi che il Faese in cui e stato rilevato il piu alto numero di lavoratori che ritengono di
essere stati vittima di mobbirgil Regno Unito, con il 16,3% dei dipendenti, seguito dalla
Svezia (16,2%), Francia (9,9%), Germania3¥d). Si dice con stupore perché la Gran
Bretagna possiede una legislazione molto flessibile in materia di licenziamenti e
normalmente il mobbing & posto in essere per costringere il dipendente a dimettersi, fatto
che dovrebbe essere inversamente propoaaalla facilita di licenziamento. Rifletteremo
comungue su questo aspetto particolare piu in la.

Complessivamente in Europa, secondo il rapporto citato, la percentuale di lavoratori
che subisce violenze psicologiche sul lavoro sarebbealpdrid 8 , &réoyn nomere pari
all 6dincirca a 12 milioni di |l avoratori. C ov
non di dati oggettivamente riscontrabili.

Sempre sulla base di tali dati statistici, la maggior parte dei soggetti che hanno

subito o subiscoo mo bbing avrebbe wunbet” Ssup@Tri or e a

3 Gli studi della Bndazione di Dublino rilewao p e r a Intidernza dé fenemehi di violenza e molestie

sul lavoro, tra cui il mobbing, presenta sensibili variazioni tra gli Stati membri e che cio € dovuto, secondo la
Fondazione, al fatto che in alcuPaesi soltanto pochi casi vengono dichiarati, che in altri lalsétasverso

il fenomeno € maggiore e che esistono differenze tra i sistemi giuridici nonché differenzaic@tuimpunto

si legga anche Alessandr&aspari, iEmergenza mobbing. Le coordinate del probl@man
http://dirittolavoro.altervista.org/link3tml.

“ |l rapporto & consultabilie http://www.ilo.ch/public/french/bureau/inf/magazine/26/violence.htm

® |l rapporto & consultabile sul sitdtp://cupe.ca/
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elementari Le vittime del mobbing sarebbero poi prevalentemente doseeondo uno
studio,i | 52% delle donne sarebbe oggéiNela di Ap
maggioranzalei casi, a esercitare le violenze psicologiche sarebbero i superiori gerarchici
(57, 7%) . Léindagine mette in rilievo anche
colpire la vittima, che sarebbero: 1) negare alla vittima la possibilita di esprinsre
punto di vista, 2) isolarla, 3) calunniarla, 4) sminuire la professionalita con mansioni
umilianti, 5) minarne la salute psicofisica.

La gessa Fondazione diublino, di cui si € detto, segnala comeaurecente ricerca,
I cui risultati sono stati pbblicati nel dcembre 2006 da parte d€hartered Institute of
Personnel and Developme(€IPD)’, ha evidenziato ame il fenomeno mobbing sia in
costante crescita. Su ol tOrganizZzior®,0il020% khav or at or
riferito di essere ato vittima di mobbing (o almeno di qualche episodio riferibile a pratiche
di mobbing) nei due anni precedenti. Tra questi, i gruppi maggiormente rappresentati
risultavano essere persone di colore, o di origine asiatica, donne o di@ahsi.un terzo
(29%) degli appartenenti alle minoranze etniche riferiva di essere stato vittima almeno di
qualche episodio di mobbing, a fronte di solo il 19% dei lavoratori non di colore, mentre la
percentuale relativa ai sgetti con handicap sale al 37%.

| dati te$é dtati confermano quanto ri@to da uno studjgubblicato nel 2005jei
sindacati inglesiTUC, Trade Union Congre3seffettuato sulla base di quanto riferito dai
rappresentanti della sicurezza appartanaifdé organizzazioni sindacalgltre il 12% dei

gual i riferiva di avvertire il probl ema del

® Dati tratti dafiMobbing in Italia, problematiche connesse con la tutela del lavotatoesitabile nel sito

www.romacivica.netc he ri feri sce di uno studio effettuato dall 6
il gual eeapdberma: tiatta di i mpi egat i ,nimggignganoinon ¢ 6
picco dNd Mmoo di 14 mesi, da giugno 2001 a settemb

medici sono risultati essere per il 62,5% dipendenti di aziende private (il resto appartenenti a quelle
pubbliche) e per il 52% diplomati (laureati e possessorcdnlia media si attestano invepeequaal 24%).

Circa lo stato civile, il 48% dei soggetti sottoposti a indagine sono coniugati, il 14% divorziati o separati e il
38% celibi o nubili. Le azioni mobbizzanti subite dai pazienti per il 3% hanno avuto uata éhferiore ai sei

mesi, per il 27% tra sei mesi e un anno, per il 40% tra uno e due penil 30% oltre i due anni.

Secondo i dati raccolti dallaoRdazione di Dublino, risulta che i casi di mobbing sono di gran lunga piu
frequenti nelle professioncaratterizzate da un elevato livello di tensione, professioni esercitate piu
comunemente da donne che da uomini e che hanno conosciuto una grande espansione nel corso degli anni
690

"1 dati della ricerca si possono consultare nel sittm://www.cipd.©.uk/default.cipd.
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r i | e vellerimhpresge cui erano addetti, il che rappresentava un aumento della percentuale
rispetto ai sondaggi effettuati negli anni precedenti (2002 e 20Cxvelrano rilevato um
percentuale pari rispettivamente al 10% e al 12%

Lo studio recentemente condotto @dPD evidenziavgpoi cone i comportamenti
di mobbing maggiormente riferiti dai lavoratofiossero:abuso dei poteri connessi alla
posizione geraraba (70%), insulti (69%), sovraccarico di lavoro e insulti (68%), controllo
del lavoro esasperante (63%), diffusione di maledicenze (53%), ostacoli nella carriera e
nella formazione professionale (47%) e minacce di licenziamento (43%). lgianpate
degli intervistati, poi, affermava di ritenere il problema in costante aumento, principalmente
a causa della nuova organizzazione del lavoro, della sempre maggior competizione e della
mancanza di tutela da parte del datore di lavoro.

Un altro recente sondaigg pubblicato nel 2005Fourth European Working
Conditions Survéy e realizzato da parte dellBuropean Working Conditions Observatory
(EWCQ ha rilevato che, in media, il 5% dei lavoratori intervistati riferiva di aver subito
mobbing negli anni precedén Lo studio evidenzia comda percentuale cambi
notevolmente da Paese a Pagsssando dal 17% in Finldia, al 12% in Olanda, a solo il
2% in Spagna e ltalia &i che sembrano contraddire duelisti precedentemente).
Secondo la ricerca, pero, taliffdrenze sono dovute alla diversa sesnsibilita sociale nei
riguardi del fenomeno, e possono pertanto essere dovute alla diversa percezione dei
comportamenti concretamente rilevati. Nel corso 280 dovrebbe esser pubblicatia
parte della medesima omgjazazione, un nuovo sondaggio sulle condizioni di lavoro, il

quale includera, anche stavolta, un amg@rimento ai casi di mobbing.

I.2. Le conseguenze del mobbing

Come abbiamo visto, i dati sul fenomeno lasciano certamente allarmati, per laclastita

emerge dagli studl. 6 a | | azialereenersoelativamente al fenomeno mobbing trova la

8| dati si possono consultare fittp://www.eurofound.europa.eu/eiro/2005/10/feature/uk0510107f.htm
o La parte relativa al mobbing si puo leggere nel sito:
http://www.eurofound.europa.eu/docs/ewco/4EWCS/ef0698/chapter4.pdf
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sua origine anche nella constatazione del |l 0e
campo individuale che sociale e anche economico.

Innanzitutto, il sogggo passivo, ingiustamente colpito nelle sue personalita e
dignita diessere umane lavoratore, subisce significative perdite di carattere patrimoniale
e personale e si trova a vivere in uno stato di disagio psicofisico tale da generare gravi
disturbi pscosomatici, tali da comprometter®n solo laserenita personale del soggetto
ma anche quelldel suo ambiente familiareolpito di riflesso dalle vicende che interessano

il lavoratore(la scienza medica parla in questo castogipio mobbintf).

% |n relazbne a questa particolare figura, si legga HaEajé i Mo b bll terrgre psicologico sul posto di

lavoroo, LM, 2 0 0 O, nt od3e ldAer ma c he dippioamdbbing alnEsituazionec hi amat o
che ho riscontrato frequentemente in Italia, ma&uw non si trova trada nella ricerca europea. Corg&
affermato, ildoppio mobbing® legato al ruolo particolare che la famigltieopre nella societa italiandn

Italia, il legame tra individuo e famiglia € molto forte; la famiglia partecipa atévdenalla definizione

sociale e personale dei suoi membri, si interessa del loro lavoro, della loro vita privata, della loro
realizzazione e dei loro problemi. Yin al ment e non esistanzapea sue componentidsafa dad
parte, forse, ma & swre presente a fornire consigli, aiuti, protezione. Conseguentemente, possiamo
ipotizzare che, in linea generale, la vittima di una situaziormaothbing tenda a cercare aiuto e consiglio a
casa. Qui s f o ipdoddisfazione a la deptedsionhe, ha hcéumulato durante una giornata
lavorativa passata sotto i colpi del mobber. E la famiglia assorbira tutta questa negativita, cercando di
dispensare al suo componente in crisi quanto piu ha bisogno in termini di aiuto, protezione, comprensione,
rifugio ai propri problemi. La crisi portera necessariamente ad uno squilibrio dei rapporti, ma la famiglia ha
molte piu risorse e capacita di ripresa di un singotajseira a tamponare la falla.

Il mobbing, perd, non & un normale conflitto, un periodordii che si concludera presto. Il mobbing & un

lento stillicidio di persecuzioni, attacchi e umiliazioni che perdura inesorabilmente nel tempo, e proprio nella
lunga durata ha la sua forza devastante. La vittima soffre e trasmette la propria soffecenzagal ai figli,

ai genitori per molto tempo, il piu delle volte per anni. Il logorio attacca la famiglia, che resistera e
compensera le perdite, almeno per un certo tempo, ma quando legisbrsea n n o e s a u ressa ie entrer
crisi. Come un baraito, che ha un suo limite di capienza, cosi una famiglia puo assorbire fino ad un certo
limite i lamenti di uno dei suoi membri.

Infatti, nello stesso momento in cui la vittima si sfoga, € come se delegasse i suoi familiaredayesibbia,

la depressi n eaggrelssivita, il malumore accumulati. E giorno dopo giorno, per mesi e anni, il barattolo si
riempie, awvicinandosi sempre di pit alla saturazione. Se questo avviene, la situazione della vittima di
mobbing crolla. La famiglia protettrice e generdsaprovvisamente cambia atteggiamento, cessando di
sostenere la vittima e cominciando invece a proteggere se stessa dalla forza distruttiva del mobbing. Cio
significa che la famiglia si richiude in se stessa, per istinto di sopravvivenza, e passa susiaadilea

vittima infatti- di vent at a u mtagritané la satuteidel nupleorfamiliade, che ora pensa a
proteggersi e poi a contrattaccare. Si tratta naturalmente di un processo inconscio: nessun componente sara
mai consapevole di aver cessdi@iutae e sostenere il proprio caro.

Il doppio mobbingndica la situazione in cui la vittima si viene a trovare in questo caso: sempre bersagliata
sul posto di lavoro e per di pivipv at a del | a ¢ aimgpdela famiglia.nlmobbing alaué | 6
sottoposto € raddoppiato: ora non & solo presente in ufficio, ma continua, ma con altre modalita, anche dopo, a
casad.
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Edifici |l e fare undelencazione tassa'fdva dei
livello di integritd psicofisica, dipendendo questi anche dalle capacita di resistenza del
soggetto vittima. A mero titolo esemplificativo si possono, comunque, ricordare alcuni
degli effetti negativi riscontrati dalla scienza medica, quali, tra i piu comuni, depressione,
ansia, perdita di memoria e difficolta di concentrazione, perdita di interesse nella vita,
irascibilita e aggressivita, insonnia e nadea

La consapevolezza delanni che comportamenti di mobbing possono arrecare
all 6integrit”™ psicofisica del | avoratore  a
il datore di lavoro che non si fa carico di salvaguardare la dignita, la salute e la sicurezza
del proprio dpbendente, muificando le sue aspettativeoeme t t endo di adeguare
aziendale alle effettive necessita, impos@un superlavoro con orari e turni chelbno
quei diritti fondamentalicontribuisce a produrre nel lavoratdiena progressiva sfidia
nelle proprie capacita, nonché stati di depressione che, in alcuni casi, possono condurlo
anche al pensiero di gesti anticonservaéivsi pud rendere responsabile, con il proprio
comportamento omissivo, di eventuali malattie professionali che evetot ne
scaturiscan@”,

Ma i danni causati dal mobbing non si limitano al piano, piu owvvio, del soggetto
vittima. Anche pelt azienda il mobbing ha effetti dannoshe possiamo definire di s u b
ef fi clilagualededt er mi nadal Il ®iumyeeseespaprididisgregazione
del |l avoro con disper si omé Sidrattapiinsipaimantsdi one d o i

danni che rilevanosul piano economidg, tanto sotto il profilo della diminuziondella

1 per un esempio di tali danni si veda Jalio Manuel Vieira Gobigsito do trabalhg Volume |, Coimbra
Editora, Coimbra, 2007, 433.

2 Dati tratti dagli studi di Heint. ey mann / An n eMobbig aBwosktard fthe devetopmerit of
posttraumatic stress disord@&$€IJWOP, 1996,vol. 5, n. 2,251 e ss.

3 Trib. Torino 12 sezpen 1° agosto 2002D&L, 2002, 1013.

4 Marco Bona/ Pier GiuseppeMonateri/ Umberto Oliva,Mobbing. Vessazioni sul lavarGiuffré, Milano,
2002, 12.

!> Harald Ege riferisce in particolare di un caso pratico emerso dai sui studi sul mobbingaiienda due
persone erano sistematicamente mobbizzate permativi dai colleghi. Dopo sei mesi di ahbing, una
vittima aveva ridotto la sua et azi one | a v o ralrd addirituraddel 160%4 & ddesto sotiadto
prendendo in considerazione il rendimento e non i disturbi di salute che le due vittime mezaifesGli
stessi due mobbizzati in un anno avevano totalizaatoo 8 s et t i man e bed 10 settimbna.t t i a e |
Sommando il calo di prestazioni alle assenze retribuite per malattia u n azenda avevi 6ubito in un
caso una perdita del 29,2% nadirb &ddirittura del 41,5%. A queste cifre ho aggiunto i costi dei sostituti
durante le assenze delle vittime e la perdita di tempo lavorativanagber(circa il 5% delle loro capacita
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produttivita (si pensi ad esempio al tempotst ratt o all éattivit?’ (-

dal |l 6aggressore per perseguitare *parneni tti ma,
parl ar e del | a di fficolt"@ di che rsatte mdllc azi one
del | 6aument o ddiavolatoriavitime di tessaziorfper malattiacausata dal

mobbing), come ricordato anche dalla Risoluzione del Parlamembép&o del001, come
si dira piu ampiamentanfra. Viceversa, il benessere (fisico, morale e socialeyvero
stare bene sul pasti lavoro, lavorarén un ambiente sicuroesereno gi ova al | 6i ndi
e pu, addirittura aumentare . profitti del
Ulteriori conseguenz& non menoimportantii si possono psentare anche sul
piano socialequandoi dipendenti si dimostrano scontedelle condizioni di lavoro iui
sono costretta viveree ne parlano al di fuod e | | 6 ambi e ncauwsandoaanoir at i v o
al |l 6i nim& ¢ bme i dancdnaorrehza pud @pprofitédf. E stato osservato che il
mobbingficolpisce & organizzazioninefficienti, e non quelle efficierdj contribuendo ad
aumentare cosi il divario tra le die
Certo eche il mobbing arreca un danno considerevole non soltanto al soggetto che
|l o subi sce, main texrhiri écolmiciee rs@@li. Siopenisi,eper’esempio, ai
costi sostenuti dagli enti previdenziali per il pagamento dei periodatiittia dei lavoratori
vittime di mobbing. Pevenire e combattere questa forma di violenza psicologica risulta
pertanto indispensabile su idersi piani, in primis quello della salutedel cittadino
lavoratore ma anche quello di opportunitd economica, per impedif@gémerazione di
diseconomie interne ed esterne al luogo di laworal fine di garantire il buon

funzionamento delle aziende & minimizzazione dei costi sociali e sanitdsi.infatti

totali erano infatti devolute alle azioni mobbizzanti, distrdoli cosi dal loro lavoro). Alla fine si calcolheg

i n un anno,azéma  siparivataifitoal 13D8%.1 6

16 Marco Bona/ Pier GiuseppeMonateri/ Umberto Oliva La responsabilita civile nel mobbingPSOA,

Milano, 2002, 21.

" AlessandraRaffi, i | mobbing nel | &o6 @QDURA 20660 h. @9, 258.Bacoridd lar i o
Risoluzione del Parlamento Europeo sul mobbing del 2001, tra le cause del mobbing vanno annoverate le
carenze a livello di organizzazione lavorativa, di informazione interdadirezione. Secondo il Parlamento

Europeo, i problemi organizzativi irrisolti e di lunga durata si traducono in pesanti pressioni sui gruppi d

|l avoro e possadmazi onreduwrerl d caa d $ofgii actao rdi ededconeeqeaize ppro b b i n g ;

| 6i ndividuo e per il gruppo di |l avoro possono essere
societa.
¥HaraldEge,iMobbi ng. |1 t edcitore psicol ogicoé

9 MarcoBona /Pier Giusepp®onateri / Umberto Olival.a responsabilita civilé , cit., 21.
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ntenut o che | aopporenniotnia zdiio naeu tdoerinediaduo tovaaet i one ¢
lavoro ha effetti negativi su entrambi questi aspetti, mdidreooperazione nel lavoro é la
migliore stada per una adeguata utilizzazione e valorizzazione delle risorsedfane

Premesso, dunque, che il fenomeno del mobbing ha assunto, negli ultimi anni,
proporzioni assai ampie e che le sue conseguenze a livello individuale e sociale possono
essere assai @vi, € doveroso interrogarsi, ora, sulla rilevanza del fenomeno a livello
giuridico. Non ogni fatto naturale énfatti, in quanto tale, giuridicoe analogamenténon
sempre vi & coincidenza tra interesse socialmente e giuridicamente ritévante
Nondimem,| 6 accresciuta i mportanza acquisita in a
conseguenze negati ve del fenomeno, Il nevita
processo di selezione degli interessi giuridicamente rilevanti e nella relativa tutela
accordita ai soggetti titolari degli ste§siVediamo, quindi, come il fenomeno sia passato

dalla scenza medica a quella giuridica
I.Oggetto e piano del |l 6opera

Cio premesso, sembra ovvio che il diritto, e in particolare il diritto del lavoro, non potesse
restare indifferente a un fenomeno di tali proporzioni, che ha conseguenze cosi gravi su un
numero cosi elevato di soggetti.

Il presente studio intende quindi apmmadire in che modo il diritto abbeffrontato,
e stia affrontando, il problema del mobbingJna tale ricerca non puo, certamente,
prescindere da uno studio di tipo interdisciplinare, che tenga in considerazione anche
quanto #ermatoda altre discipline, quali, soprattutto, quelle della scienza medica, di culi,
seppur per sommi capi (trattanddsiuno studiagiuridico), si dara conto nella prima parte
dello studio Del resto, na delle problematichgiu rilevantiche si pone € quella di stabilire
se e in che mura il diritto debba riferirsa quanto stabilito dalla scienza medica in cedin
alla definizione di mobbing,0 se invece, possa e,odebba,adottare una definiziean

indipendente e autonoma

“Disegno di legge Senato italiano, n. 4265, su cui wédi.
I Francesco GazzoManuale di diritto privatg Ed. ESI, Napoli, 1996.
2 pjetro Rescignaylanuale di diritto privatoJovene, Napoli, 1996.
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Dallbesperi enza c o rtgriaza questostudio@mergeolire, coma r a
il fenomenosia stato identificato con nomi spesso assai divepgsscancle al | 6i nt er n
dello stesso idiomaper cui si renderanno necessarie delle precisazioni termgiclé e
linguistiche in merito.
Si entrer”, subito dopo, nell 6ambito che
giuridico, criono ludgd) d come diversi ordinamentipabbianmeagito di
fronte al medesimo fenomeno, analisi che & sembrata particolarmente importante,
trattandosi di una fattispecie nuova, emersa, come evidenziato, solo negli ultimi anni. Uno
dei primi obiettivi dellaricerca €, quindi, quello di verificare se i divemsidinamenti
giuridici abbiano reagito alla stessa maniera, predisponendo i medesimi mecdani
tutela, oppure se, al coatio, abbimao o per at o in maniera diffor me
Posto che la prospeta comparatistica, a parere di chi scrive, offre sempre
| 6 op p o i arncchirete sviluppare lafkessione su ogni problematica giuridica del
diritto interno, si & cercato di offrire un panorama comparativo il piu vasto possibile, che
proviene da afinamenti e realta sociali assai dverS& detto,si € comunquedeciso di
limitare la ricerca a wei Paesi di cui chi scrive coc e approfonditamente |
garantireuna ricerca che permetta una consultazione delle fonti dieiando di doer
ricorrere a bibliografia i n Pearawiuptviplae, sem
ricerca d° particolarmente spazio all desper.i
riferimento principale, accostandola ad altre, in particolare, lr@ttanto ovvi motivi, a
guell a portoghese. I 1 caso spagnolo  stat:
giurisprudenza e dottrina che, negli ultimi anni, hamfioontato il tema del mobbing.
L 6 e s p efrancesanpreaenta rilevanteparticolarits di essere uno dei poatasiin cui,
in tale materia, & stata introdotta una normativa specifica. Il caso inglese, infine, é stato
ritenuto meritevole di studio per la profonda differenza che, in ogni campo, il sistema
giuridico britannico presenta rigpe agli altri sistemi europei.
Si  deciso di affrontare | 6anali si dei d
maniera separata, in quanto la giurisprudenza e la dottrina dei vari Paesi si sono basate,

nello studio di questo fenomeno cosi nuovonsume assai diverse tra loro, per cui si €
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ritenuto che un tale tipo di analisi veniseaggiormenté ncontr o al |l 6esi genza
che dee caratterizzare ogni ricerca.

Si é poi intesoverificare, sulla base dei risultati ottenuti dallo studio deii va
ordinamenti, se sia possibile giungere a un concetto unitario di mobbing, partendo dal
Acuor eo de] odveero dliseterhents gosittivi dondamentali (con particolare
attenzione all 0el emento soggettinavesprirronoogget t i
orientamentitra loroin contrastoe ar ri vando Aali c o saf, avweio0 d el | &
traccian@ne i limiti rispetto a quelle figurehe spesso vengoremnfuse con il mobbing
stesso.

Si rende poi necessario un esame dei beni giutidielati, posto che il mobbing,
gual e fattispecie fApolimorfao, pu, | eder e be
caso, di definire confine ambitidi tali beni, operazione complessa su cui, come vedremo,
le diverse branahdel diritto, in parcolare il diritto costituzionale, apportano contributi di
granderilievo.

Equindinecessario stabilire | dambito e i i m
(e, piu in generale, dei soggetti che pongono in essaremportamenti vessatori),
attrave so | 6anal i si d el |. &ao fattispeciggmalbingpresentadnon s i c ur «
poche problematiche legate a questa particolare obbligazione, tipica del rapporto di lavoro.

Se si considera, ad esempio, che il mobbing pud essere posto in essere non solo

dal |l 6i mprenditor e, ma anche dai colleghi, <
casi, varier”™ a seconda che si consider.i | 60
di mezzi g invecedi risultato.

| mpr esci ndi bi teerimedjcuij lavoratoreé puc@ricarére is ¢aso sia
vittima di mobbi ng. Anche qui | 6aspetto com
riflessione: quali mezzi di tutela offrono i diversi ordinamenti giuridici? Ci sono rimedi
esperibili in alcuniPaesi e non in altri? Sara, in questo senso, particolarmente utile uno
studio dei dami risarcibili al lavoratore: @gali tipi di danni saranno liquidati? In che
misura? E che tipo di prova dovra fornire in giudizio il dipendente? Anche in questo caso

| 6 acoipcomparatistico offre la possibilitawin 6 ampi a ri fl essi one sul
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Infine, poiché il mobbing puo comportare la lesione di beni giuridici tutelati anche
penalmente, si intende offrire qualche, seppur breve, spunto di riflessione del problema da
guesta angolatura, in particolare analizzando la giurisprudenza penale che ha affrontato

guesto tema, prinpalmente giuslavorista, sotto talererso anglo visuale.
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CAPITOLO |

APPROSSIMAZIONE DEL CONCETTO DI MOBBING

[. 11 mobbing negli studi della soenza medica

E statala scienza medica dare fevanza al fenomeno del mobbing, prima che questo
passasse a essere un fenomeno degno di atte
Non si puo, quindi, prescindere da un, seppur breve e sintetico, dsaméncipali studi
della scienza medica sul fenomeno oggetto del presente studio.

! primo a riferire il termine fimobbingo
& stato, negli anni Ottarftalo studioso Heinz Leymahh che | o coneuaef i ni t
comunicazione ostile e non etica diretta in maniera sistematica da parte di uno o piu
individui generalmente contro uno singolo che é progressivamente spinto in una posizione
in cui & privo di appoggio e di difesdierelegato per mezzo di ripetute eopatte attivita
mobbizantd. Secondo Leymann, in caso di conflitto, le azioni che hanno la funzione di
manipolare la persona in senso non amichevole si possono distinguere in tre gruppi di
forme di comportamento. Un gruppo di azioni verte sodeunicazine con la persona
attaccata, tendendof@ or t arl a al | 6assurabn attro gaupdoai sua i |
comportamenti punta sull@putazionedella persona, utilizzando strategie per distruggerla
(pettegolezzi, offes, ridicolizzazioni, come battut handicap fisici, derisioni pubbliche,
per esempio delle sue opinioni o idee, umiliazioni). Infine le azioni del terzo gruppo
tendono a manipolare la prestazione della persona, per esempio per punirla (non
assegnando alcun lavoro, o compiti senza sensui)ij umilianti, pericolosi). Leymann

concl ude con undaffermazione i mportante, c

2 JUlio Manuel Viera Gome®ireito dotrabalhg, cit., 427.
*Harald EgefiDalle origini del mobbing alla valutazione del dagniaG, 2003, 316
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giurisprudenzafisolo se queste azioni vengono compiute di proposito, frequentemente e per
molto tempo, si possono chiamare mobbfiig
In Francia, gli studi che piu hanno influenzato il fenomeno mobbing sono quelli
della psicologaMarie-FranceHirigoyen, la cui definizione non gliscosta di molto da
quella diLeymann, per cui il fenomeno riguarda qualunque condotta impropria che si
manifesti, in particolarefiattraverso comportamenti, parole, atti, gesti, scritti, capaci di
arrecare offesa, alla personalit”™, alla dign
metterne in pericolo |6i mpif%go e di degradar
Nel caso italiano, invece, gli studi piu accreditatidiffusi sono quelli dello
psicologo Haald Ege, secondo cui il mobbing e una forméteirore psicologico sul posto
di lavora), esercitatdiattraverso comportamenti aggressivi e vessatori ripetldi parte di
coll eghi o superiori, il quale si mani festa
con una certa frequenzaper un certo periodo di tempocompiuta da uno o pithobber
(aggressori) per danneggiare la vittima, quasi sempre menaasistematica e con uno

scopo ben precida

% Heinz LeymannMo b bi ng, coso6 il t e,Bolagmaegl996,%i St sednalganchela s u | | a°
definizione edaad® cosint @ Stresa Pslcdbdate sdl Mobbing, fondata in Germania,

secondo cui il mobbing costituisce una comunicazione conflittuale sul posto di lavoro tra colleghi o tra

superiori e dipendenti nella quale la persona attaccata viene posta in una posizidwedizdee aggredita

direttamente o indirettamentda una o piu persone in modo sistematico, frequentemente e per un lungo

periodo di tempo, con lo scopo e/o la conseguenza della sumissione dal mondo del lavorguesto

proceso viene percepito dalkittima come una discriminazione. La definizione ¢ citata in M&uaoa /Pier
GiuseppeMonateri / Umberto OlivaLa responsabilitacivile nel mobbing cit., 4. Cfr. ancheFrancesco

Caracuta, Relazione al convegnazionale organizzato dalla UL.A. nazimale e dalla UIL C.A. di Lecce,

su: Mobbingi un fenomeno da debellargvoltosi in Galatina, 15 giugno 2000.

% Marie-FranceHirigoyen, Molestie morali La violenza perversa nella famiglia nel lavorg Torino, 2000,

53.

%" Harald Ege, fill mobbing, ovvero li terrore psicologico sul posto di lavoro, e la situazione itafiaima
Marie-FranceHirigoyen, Molestie morali.La violenza perversa nella famiglia e nel lavpmit., 236. Lo

stessoAutore giunge ad feermare che il mobbing sarebhiecredibilmente sim#, fiper caratteristiche,

strategie, obiettivi e atteggiamenti, alla guerra vera e piphkiacora, Harald EgelLa valutazione peritale

del danno da mobbingGiuffré, Milano, 2002, definisce i mobbing come una situazione lavoratidi

conflittualita sistenaticag persistente e in costante progresso, in cui una o piu persone véagemnggetto di

azioni ad alb contenuto persecutorio da parte di uno o piu aggressori in posizione superiore, inferiore o di

parita, con lo scopo di causare alla vittima dadnivario tipo e gravita. Il mobbizzato si trova

nell é6i mpossibilit?F di r e a glunge andaré aagusa disturiepsidosomadici, t a | i a
relazionali e d | 6 umor e che possono portare anche a i nval.i
percentializzazione.
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Secondo quanto affermato dalla scienza medicapbhimg non & una situazione
stabile,ma fiun processo in continua evoluzi@n&ulla base di cio, gli esperti tedeschi e
svedesi hanno cercato di definiré gfiadi che il nebbing attraversa, per cercare di capirne i
metodi e le prerogative. linodello piu famoso € quello a quattro fasi elaborato da
Leymann, secondo cui tali stadi sono: 1) il conflitto quotidf&nd) inizio del mobbing e
del terrore psicologd™, 3) erroied abus.i a n ¢ h emminigrazione e a | i de
personal®, 4)esclusione dal mondo del lavdto
Pur concordando sul piano teorico in relazione a tale modello, Ege afferma che la
sua validita andrebbe limitata al caso scandinavo, da asten mentre non sarebbe
altrettanto valido nel caso italiatfo Stante la prossimita e somiglianza degli aspetti
culturali e sociali del caso italiano con quelli degli altri Paesi oggetti del presente studio, si
ritiene dare conto principalmente del modeklaborato da Egechiamato, appunto,
Amodel |l o italiano Egeo. Qhbiegsvero e mopricilegateap one di
logicamente tra loro e precedute da una sorta digses detta Condizione Zero, che ancora

non € Mbbbing, ma che ne costituescindigpensabile presupposto

“Nell 6ambito dell dambiente di | avoro si evidenzia wur
attacchi, scherzi e meschinerie di vario genere diretti verso la vittima e che le causano un certo malessere. Se

il conflitto, cheaqudso | i vell o = molto difficile danizioiddlevare, n
processo del mobbing.

“Questa fase ~ anche definita fAmaturazione del confl i
sistematiche, la vittima viene semg pi % i sol ata e viene creato a suo ¢c

forma di difesa della vittima risulta inutile, cosicché sperimenta la propria incapacita, ritrovandosi sempre piu

in uno stato cronico di ansieta in cui si evidenziano patologie ieocdel sistema psicosomatico. Qui la
maggior parte delle vittime & costretta a ricorrere ad un sostegno farmacologico ed a protratte assenze dal
lavoro per prevenire gravi ricadute.

A questo punto il caso ~ di v elmpersohate chapreoccupataedalle s s e d el
continue assenze del lavoratore, del suo calo qualitativo e quantitativo nelle prestazioni e ascoltate le voci
negative che circolano sul suo comnpoeferisce porsi dalla parte dei persecutori non dando alcun credito all
lamentele della vittima. La vittima non viene ascoltata, il pit delle volte subisce ulteriori denigrazioni e le
calunnie circolanti sul suo conto continuano ad espandersi: in questa fase la vittima & sola.

8'El a fase concl usi v allasgitimaaa mondode gvono.d endinsissioniovalantari e

coatte del lavoratore non rappresentano purtroppo la soluzione definitiva dei suoi mali.

Le conseguenze di questa devastante aggressione psicologica subita si protrarranno ancora a lungo e
lasceanno nella vittima dei residui molto spiacevoli.

%2 HaraldE g ell, molibing, ovvero il terrore psicologico sul posto di laviit., 36. Cid di cui mi sono reso

conto e stato che non era il modello ad essere inesatto (la sua validita era in effetd prowvetdo
indiscutibile), bensi erano le caratteristiche stesse della situazione italiana che male si adattavano al modello
stesso, rendendolo troppo vago ed impreciso. Conseguentemente ho dovuto operare degli aggiustamenti sul
modello base, per renderapplicabile alla realta del abbing italiano. Il risultato a cui sono giunto € stato un
modello che ancora si fonda su Leymann, ma che ne costituisce un ampliamento

25



Dunque, secondo il modello elaborato da Ege, il mobbing si compone e si sviluppa
in sei distinte fasi, che sono le seguenti:

- la Acondi zi one ameafpoed a sowvereil condito pisiomdgce,nt a
normale edaccettatd®;

- la prima fase di mobbing propriamsente det
individua una vittima e verso di lsi dirige la conflittualita generale. Il cditfo
fisiologico di baseprende una svolta, non & piu una situazione aragn ma si
incanala in una determinata direzipne

- la seconda fase, ovver o | lpattacchida partedid | mo b b
mobbernon causano ancora sintomi o malattie di fgs@cosomatico alla vittima,
male suscitano un senso di disagidastidio. Essa percepisce un inasprimento delle
relazioni con i colleghi ed é portata quindi ad interrogarsi su tale mutamento

- la terza fase, in cui emergono i primi sintomi psicosomatcuittima comincia a
manifestare dei problemi di salute e qaesituazione puo protrarsi anche per lungo
tempo. Questi primi sintomi riguardano in genere un serisongicurezza,
| 6i nsorgere di insonnia e problemi digest

- la quarta fase, caratterizzata da errori
casodiventa pubblico e spesso viene favorito dagli errori di valomgzda parte
del | ufdrsommeo del p

- la quinta fase, caratterizzata da un serio aggravamento della salute psicofisica della
vittima: in que$a fase la vittimaentra in una $ilazione di era disperazione,id
solito soffre di forme depressive pil 0 meno gravi e si cura con psicadaen
terapie;

- la sesta fase, che vede | d6esclusione dal

ul ti mo del mosbith idella yittima slad postali lladoro, tramite

% Secondo Ege, si tratta di una situazione iniziale normalmente presente in ltaliateodsldnosciuta nella

cultura nordeuropea. Questa conflittualita fisiologica non costituisce mobbing, anche se & evidentemente un

terreno fertile al suo sviluppo. Si tratta di un conflitto generalizzato, che vede tutti contro tutti e non ha una

vittima cristallizzata. Non e del tutto latente, ma si fa notare dotani n t ant o c oopinidng nal i di v
discussioni, piccole accuse e ripicche, manifestazioni del classico ed universalmente noto tentativo
generalizzato di emergere rispetto agli altri. Upedt® € fondamentale: nelfgondizione zerd non c'é da

nessuna parte la volonta di distruggere, ma sodla di elevarsi sugli altri.
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dimissioni volontarie, licenziamento, ricorso al prepensionamento o ,ameheasi

pit gravi, esiti traumatici quali il suicidio, losviluppo di manie ossessive,

| adnicidio o la vendetta suhobber

Lo stesso Autor® individua poi alcme categorie e tipologie di attacchi, che
sarebbero tipici del processo di mobbing: (1) attacchi ai contatti Giné2) isolamento
sistematic®®, (3) cambiamenti di mansiofj (4) attacchi contro la reputazidfe (5)
violenza o minacce di violen¥a

Infine, Egé° indica quali sono i criteri rivelatori della fattispecie. Si tratta di sette
distinti criteri che dovrebbero concorrere nel caso di situazioni di mobbing, distinguendolo
da altre figure di confine, quali ad esempio il conflitto lavorativo e Iesstiresette criteri
i ndividuat. dall o studioso sono quindi i S
(secondo Ege i comportamenti dovrebbero avere frequenza almeno settimanale); la durata
(secondo | 6Aut or e i delkbomppotrargpaemednrenoisei masi) mob bi ng
ti po di azioni ; i di slivello tra gl:i ant acf
persecutorio.

E importante evidenziare tali criteri, perché parte della giurisprudenza, soprattutto
nella fase iniziale del fenomend, & piu volte rifatta ad essi (o a quelli elaborati da altri
studiosi, comunque piuttosto simili a quelli di Ege), soprattutto quelli che fanno riferimento
all 6intenzionalit”™ della condott a, all a fregqg

fattispecie anche sul piano giuridico.

34 Harad Ege,Mobbing, conoscerlo per vincerléranco AngeliMilano, 2001.

% Limitazioni alla possibilita di esprimsi, continue interruzioni del discorso, critiche e rimproveri costanti,
sguardi e gesti con significato negativo etc.

% Trasferimento della vittima in un luogo isolato, comportamenti tendenti a ignorarla, divieti di parlare o
intrattenere rapporti con gska persona etc.

37 Svuotamento di mansioni totale, assegnazione aiwairinferiori, o inutili etc.

3 Calunnie, pettegolezzi, derisigrinsulti, offese etc.

% Minacce o atti di violaza fisica o a sfondo sessuale.

40 Harald Ege,La valutazione peritale dedanno da mobbingcit., 7 e ss.L dufore precisa inoltre che il

mobbing non puo essere costituito da una sola azione (consistente, ad esempio, nel demansionamento, nel
trasferimento illegittimo d lavoratore,nel 6 assegnazi one a udo ofsoa) ma edi | avor
piuttosto una strategia, un ata& continuato, ripetuto, duraitu Il mobbing non &€ una malattia, ancor meno

una patologia psichiatrica, m@ainvece una situazione. Non € ancora molestia sessuale, anche se questa

puo essere uno diégtrumenti finalizzati a tale scopo. Infine, secondo Ege, il mobbing puo essere indirizzato
contro chiunque, senza che siano aprioristicamente individuate categoffielspek vittime.

27



Vedremo successivamenteme una tale applicazione dei criteri elaborati dalla
scienza medica in campo giuridico non appaia pienamente condivisibile, ma & opportuno
intanto tenere a mente quali siano i criteri elaboratiqdasta branca della scienza

psicologica.

II. Alcuni esempi di condotte che possono costituire mobbing

Fin qui abbiamo visto alcune definizioni di mobbing, piu che altro sul piano astratto. Ma in
cosa consiste, in concreto, una condotta di mobbing? ajcsi compone di una serie di
atti 0 comportamenti, finalizzati a umiliare, vessare, danneggiare, la vittima. E evidente che
non € possibile definire una lista completa di tutti i comportamenti che possono costituire,
in astratto, mobbing, essendo in raoinfiniti. Per avereu n 6 i d e a , comungqgue,
comportamenti siano piu frequentementdizzati, si puo fare riscorso sia alla casistica
esannata dalla giurisprudenza, ch#a normativa positiva in materia.

Cosi, alcuni esempi degli atti o comparhenti che possono costituire mobbing
sono i segueritt: calunnie sistematichenaltrattamenti verbali effese personalicritiche
immotivate e atteggiamenti ostiide!l egi tti mazi one del |l 6i mmagi n
soggetti impsesareactugoe @&ldl 6i mmoti vata marginal i z:z
lavorativa;attribuzione di compiti esorbitanti od eccessivi, € comunque idonei a provocare
seri disagi inrelazione alle condizioni fisiche del lavorator&ttribuzione di compiti
dequalificanti in relazional profilo professionale possedutoppedimento sistematico e
i mmotivato all éeccesso a not iatitd didadoro;i nf or ma
marginalizzazione immotivata del lavoratore rispe ad iniziative formative, di
riqualificazione e diaggiornamento professionalesercizio esasperato ed eccessivo di
forme di controllo nei confronti del lavoratore idoneepeodurre danni e disagi;
svuotamento delle mansigniipetuti trasferimenti ingiustificatf; esercizio abusivo del

potere disciplinag.

1 Gli esempi sono tratti dall&@gige della Regione Lazio 14 mag@001, dalla circolare INAI n. 71/2003
sul mobbing e dalnpgetto di legge spagnolo n. 88 del 2004.
“2 Casi tatti dalla circolare INAIL citata alla nota precedente.

28



Come detto, si tratta di un elenco meramente esemplificativo, tratto dai casi piu

frequenti di mobbing, cui si possoaggiungere numerosi altri casi.

A mio modo di vedere, le condotte di mobbing si possono raggruppare in alcune

categorie principali:

gravosa (esclusione dalle informazioni necessarie per svolgere il lavoro, mancata

assegnazione di strumenti di lavoro);
- condotte finalizzate a umiliare o diffamare il lavarat (diffamazione, offese,
richiami immotivati davanti ad altri colleghi, assegnazione a postazioni di lavoro

separate, @ncato invito a cene aziendali);

- condotte finalizzate a rendere la vita personale del lavoratore piu gravosa

(assegnazione di orari p@olarmente scomodi, trasferimenti presso sedi lontane

dal domicilio del lavoratore);

- condotte finalizzate a far sentire il lavoratore sotto pressione (assegnazione di

carichi di lavoro eccessivi, controllo della prestazione lawaatssessivo, richieat

di controlli medici eccessiva);

condotte finalizzate a rendere la prestazione lavorativa particolarmente penosa o

- condotte finali zzate a |l eder e | 6aut ost

disciplinari);
- condotte finalizzate a colpire la professionalita del lavoratore (demansionamento,

mancata formazione e aggiamento professiondli

Ovviamente, alcune condotte possono rientrare in piu di una categoria (ad esempio

la marginalizzazione e il demansionamento del lavoratore possono incidere sia sulla sua

immagine davanti ai colleghi che sulla sua professionalita). Tutte, di normao crean
sofferenza nekoggetto che le subis@& conseguentemente, un desiderio di abbandonare
l 6attivit”™ | avorativa, di mani era che | a

[1l. 11 mobbing in altri settori

Comportamenti ch possiamo definire dibullismad o0 mobbing, o comunauvessatori in

generale, si sono rilevati con maggior frequenza in ambito lavorativo, familiarggreili
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scolasticoe da ultimai i mmo b iEldinque poésibile che dalla comparazione di questi
tre ambiti si possa indurre qualche elemento che spiegtrigini di tali fenomenin buona
parte tra loro simili.

La giurisprudenza spagnola e | definire i presiom ¢abobai n g gua
tendenmsao ha osservato come | e pressioni i1l e
debbano avvenire sul luogo @dvbro, in quanto al di fuori del posto di lavoro la persona
dispone iidi una maggior libertar el at i vament e alla reazione
relativamente alla maggior possibilit? di €
definizione spagnola dmobbing sul posto di lavorpche fa riferimento principale al
concetto di pressione, aiyta mio modo di vedere, a comprendere perché alcuni contesti
siano, piu di altri, predisposti a essere terreno fertile per comportamenti vessatori. La fisica
ciinsema che | a pressione  direttamente pr o,
i nver sament e pr delnoeupetfici®Redaht@ sedd stess@ aceade a livello
psicologico, e evidente che, in un contesto limitato nello spazio, come la prestazion
lavorativa, che si svolge, di norma, in un ambiente ristretto, non € difficile capire come mai,
proprio nel contesto lavorativo, la pressione psicologica abbia un impatto particolare sui
soggetti Se si defnisce il mobbing (e, in generalglj altri comportamenti ad esso simili,
come il bullismo) in ultima istanza, compressione psicologi¢asi capisce come questa
pressione avra una capacita lesiva assai piu dirompente in luoghi e contesti stretti, angusti,
dacui la vittima non puo allontanarsineiquali ha comunque capacita di reazione limitata
(ad esempio perché sottoposta al controllo dei superiori 0 perché costantemente sotto gli

occhi di altri soggetti terzi). Il lavoratore (quantomeno quello subordisatmva del resto

di fronte a diverseilmi t azi oni dell a sua | ibert": sotto
quantoétenutoali spetto dell éorario di | av cotto |, che
| 6aspetto geografico, in quahtoi nt etrenmoutdei c
aziendal i ; sotto | 6as pe intquantaeténlte a rdpettae lemi n a z |

direttive impartite dal datorez anche dio il profilo delle relazioni sociali, in quanto non é
in grado di scegliere i coll&égcon cuidividere lo spazio €abario di lavoro. La prestazione
lavorativa limita quindi, fortemente la liberta della persona, tanto che tali limitazioni non

sarebbm accettabili a l di fuori del |l 6accordo (
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lavoratore in cambio della retribuziona | par ti col ar e, l 6i nseri ment
gerarchica, seppur nei limiti ovviamente posti dalla legge, rappresenta, forse piu degli altri
aspetti i ndicati, una forte | imitazione dell
in sé e per séorsideratd®. Se si pensa poi che il luogo di lavoro & anche luogo di fatica e
stress per il solo fatto che vi si deve svolgere ueatpzione, non stupiscée nel contesto
lavorativo emergano con particolare facilita cotifit tensioni fra soggetti, ctpossono, in
ultima istanza, portare a casi di vera violenza psicologica.

Se prendiamo in considerazione gli altri settori di interesse, vediamo che anche in
questi si evidenziano aspetti piuttosto simili a quelli presenti sul luogo di lezalictutta
evidenza come, ad esempio, nel contesto militare sussistano limitazioni di spazio, tempo, e
soprattutto gerarchiche, pari o superiori a quelle lavorative. Anche nel contesto scolastico,
seppur di norma (ma non sempre) attenuati, si manifestano i sudgbettii as forte
limitazione della liberta personale, per cui spesso si manifestano iediseblenza e
sopruso, tra ahni, da parte degli insegnanti verso gli alunni e, talvolta, viceversa. |l
contesto familiare non s enubtoda tali fertolimitaziomil | 6 app a
ad un piu attento esame, pero, si raime anche questmponga limitazioni della liberta
personale di notevole entita, si pensi per esempio, relativamente alle limitazioni di ordine
spazial e, al | 0 oimgmstaagconiugiPur esseraldsaricita foimalmente la
parit”™ tra i coniugi, poi, non c¢c6 chi non
ancoranorme non scritte che presuppongono una gerarchia tra i coniugi getmdori e i

figli .
IV.Unifenomeno vecchi o &on un nome nNnuovoo

Abbiamo visto come negli ultimi anni i dati rilevati negli ambienti di lavoro sottolineino la
grande rilevanza del fenomeno mobbing a livello mondialeel resto evidente come il
problema della complicata gestionea denflitti tra esseri umani riguarda tutti i campi della

vita sociale, e non solo quello | avorativo.

“3 Sia consentito un riferimento letterario, per cui come dice Camilo Castelo Btamcanor de perdicéo
Porto,1962,fia submisséo é uma ignomidia
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LorenZ" ci insegnano che questo particolare tratto della personalita umana & tipico, seppur
con maggior o nmor intensita, di ogni essere umano, in virtu della sua appartenenza al
genere animale.

Sepoi consideriamo il particolare profilo della vita umana che € il lavoro, questo é
una necessinaturaleiumefzedsii gceunz adi s p o n erelaGatu@mo per
per dominarla, per umanizzarla, il mezzo che costituisce una condizione fondamentale di
tutte | 6e $inmae anche aeropenacheanon Sidvorare stancacome diceva
Cesare Pave& ma soprattutto il lavoro umano fian significab ed un contenuto diverso
per chi lo commissiona e per chi lo fa; per il primo & indiscutibilmente un elemento della
produzione, un fattor e, i cCui costo  inve
per il secondo quasi sempre & solo un moddsparcare il lunari®®’. Il luogo di lavoro &
dunque un luogo di produzione, creativita e progmssa anche di fatica e scontro;
scontro di interessi economici, politici e ideolodfciin ultima istanza, scontri umani. E
stato cosi osservato che si watli stabilireis e debba preval eroem | dagor
qguesto conflitto, che origina dalla reciproca affermazione diallteire diverse (definite
d a Autofe,forientale la prima ed occidentale la secandla.

| conflitti tra esseri umani, sul luog di lavoroin particolare sono dunque
evidentementesempre esistitf, e sono anzi connaturat. al I

difficile anche credere che tali conflitti siano sfociati in attacchi personali, oggi definiti

mobbing, solo negli ultimi & c i anni 0 poco pi %. Loumil i a
| 6emarginazione sono comportament. not i, pr o
4 Konrad Lorenz,|ll cosidd et t o mal e. Per una s t,dMilan@g Adelghtt 198la | e del |

KonradLorenz L 6 a g g r ,&d.EuroelubtBéergamo, 1981.

“ Friedrich EngelsPrincipios dafilosofia do direito citato in Jorge LeitéiDireito de exerciciala actividade
profissional no ambitdo contrato de trabaldpRMP, 1991,Ano XII, n. 47,19.

“® CesarePaveseLavorare stana, Einaudi, Milano, 2001.

“”Ermanno Benciveng&janifesto per un mondo senza lavoFeltrinelli, 1999

48 OsservaFausto Nisticofi Mo b, m mlbing®, iin,http Wdirittolavoro.altervista.org/saggio_nistico.pdf
entrambi i protagonisti, da una parteddélal t r a, affi dano al l avoro il l oro
il mercato ed il secondo reclamando | e regole come |

sul primato esistenziale della persona rispetto alle stitatieesigenze dil produzioneda fisi ni strao e
fi d e st rutoce,sul puditd, rinvia Auciano Gallino, Il costo umano della flessibilitdEd. Laterza 2001;

Franco Cassandylodernizzare stanca, perdere tempo, guadagnare teripilulino, 1999, e Marcello

VenezianiLa cultura della destraEd. Laterza, 2002.

9 Tra gli altri si legga, Emanuele Morozzo della Rod&esponsabilita civile e mobbiagDFP, 2001, 1108.
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guantomeno per averli appresi nei vari rapporti sociali nel corso della vita, dalla ataiola
famiglia, alle varie forme di aggregazione sociale. Non pare dubbio quindi che
comportamenti volti a ledere la dignita della persona fossero gia ampiamente in essere
prima dell despl osione mediatica del fenomeno
Riferisce Leal Amad¥ che il famoso imprenditore Hanrypfl si sarebbe lamentato
del fatto che, al momento di asswmere Mwamcha
un e s s er ben gintetizaamdo il problema principale del diritto del lavoro che e
quello per cui & relazione tra datoredipendentenon € una relazione puramente limitata
dlo scambio attivita lavorativa/e t r i buzi one, ma i mplica anche |
patrimonicpersona da parte del lavoratore.
Certo quindi che i conflitti suluogo di lavoro noanno la stesdadata di mascita
del mobbing, non ci si pud pero esimere dal chiedersi per quale ragione il fenomeno del
mobbing si sia manifestato negl.] ul t i mi anni
cosi tanta evidenza. Cio equivale a chiedersi se si tratti di un é&mmonuovaout court o
di un fenomeno fAveccHiEocertc infatti anen fenantem eualin u o v 0 0
| Gumi |l i azione, |l a vessazione e | 6emarginazi c
defiels®pl osi one medi ati caod d ane feiomenonmmepudcertot e S s 0 .
essere considerato fimodernoo, ma  certo che
e a livello giuridico poimerita una attenta riflessione.
Se é quindi veracche il mdbing eun nome nuovo per una malattia antita
domandache e necessario porsise negli ultimi annisi siano verificati degli eventi a
livello sociale o economico tali da giustificdred e me r s i o n e, ogpwd se §isia 0 me n 0
trattato solo di una coincidenza determinata dalla particolare attenzionmtiozed
(notoriamente alla ricerca di nuovi temi di discussiodedlicata al mobbing. E quindi
necessario procedere a unéindagine dei mot i\

giustificare il mobbing, per verificare se essi abbiano origine receaneno.

*0 Jodo Leal AmaddContrato de trabalhpCoimbra Editora, Coimbra, 2009, 216.

®1 |gino Tubaldo,Mobbing, unnome nuovo per una malattia antjc@antalupa, Effeta, 200%i veda anche

Maria Regina RedinhdjAssédio moral ou mobbing no trabath&studos em Homenagem ao Prof. Doutor

Raul Ventura Volume Il, 2003, 833 ss.,e in Assédio moral ou mobbing neabalho (Suméario),V

Congresso Nacional de Direito do Trabalho, 2Ad@®,s econdo c ui | 6esi st eamea del fe
qualunque gruppo sociale.
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In primo luogo, come afferma José Jodo AbraAtegi operai del secolo XIX e
della prima meta del secolo Xon si pmevano problemi relativamente alla qualita di vita
edellavoroessendo | 6unico vero probl emalugueel | o de

esso fossée, quindi, della siarezza del rispettivo salario). Satouna fase successican

| 6evoluzione della tutela delle condizioni
del |l 6orari o di |l avor o) , sie 4dfofi mtma aurekce sit ger
persona del | avorator e, all é6attivit?’ produt

coniugare vita professionale e vipmivata. Si nota, dunque, negli ultimi decenni, una
sempre maggiore attenzione dkpualita di Vta della persona umana nel posto di lagto
non piu considerato solo come luogo di sofferenza e fatica, ma anche come luogo di
realizzazione personale, dove il soggetto non perde i suoi diritti di libero cittadino

Se da un lato, dunque, negli ultiamini si € data, a livello sociale, almeno nei Paesi
pit sviluppati, sempre maggior attenzione alla qualita della vita sul posto di lavoro (e cio
pu, spiegare il particol are r jldcrissfinanziadeat o al
seguite al c.dfishock petrol i fer® bannd pogtdtdal passaggio Set t a
dall dantico metodo del c. d. ASci entlialf i ¢ man
nuovo modello centrateula richiesta, sempre piu pressante, da parte delle imprese della
ormai fanosaflessibilita

Ancora n questo senso e statotorevolmente sottolineatta Pietro Ichinccome
| 6emer ger e mabbing posan essee rcarrelato fdassaggio da un sistema

produttivo di tipo industriale, basato sulla produzione di beni mateaaluno post

%2 José Jodo AbranteBO novo Cédigo do Trabalho e os direitos de personalidade do trabalheddnsé
JoaoAbrantes Estudossobre o Cadigo do Trabalh&@oimbra Editora, Coimbra, 200249.
3 |In questo senso anchdaria Regina RedinhaiOs direitos da personalidade no Cédigo do Trabalho:
actualidade e oportunidade da sua inclasBnAA.VV., A reforma do Cédjo doTrabalho, Inspeccdo Geral
g40 Trabalhoi Centro de Estudos judiciarip€oimbra Editora, Coimbra, 2004, 161

Ivi.
% José Jodo Abrantes fid@igoQloTrabalho e a Constituicdo, Estudos sobre o Cédigo divabalhq,
Coimbra Editora, Coimbra, 2004655econdd Autare citato fisecondaquesta teoria, la necessita di risposte

rapideda parte delle imprese alle esigenze, sempre maggi
e il processo di fabbricazione presupporrebbero maggior mobilitaadel mano ddéoper a e, da qui
flessibilita del regime giuridico del contratto di lavoro, considerato troppo rigido e, percio, incapace di
adattarsi a tali esigenzeo.

% Jorge LeitefiFlexibilidade funcional QL, 1997,Ano IV, n. 9-10, 12. L Autoreevidenzia come, peraltro,

la flessibilita non fu tra lgrime misure anticrisir i chi est e, essendosi all dinizio

diversa, quali ammortizzatori sociali e lunghi periodi di sospensione della prestazione.
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industriale, basato principalmente sulla produzione di beni immateriali, in cui il lavoratore,
pit che sul piano fisico, € esposto a rischi relativi alla sfera psicologica, dovuti

principalmente allo stress lavorativa

In particolare, ilpa saggi o da una societ”™ industrial
accrescendo i ruol o del capitale umano
i ndividualizzandone | a relazione con I vert.i

aumento della implicazionpersonale del lavoratore, con danseguenza di ampliare le
esigenze di protezione del prestatdii@ una ottica non solo e non tanto egualitaria e
distributiva, quanto invece prettamente individuale volta alla protezione della sua sfera
personale, nelenso piu ampiamente inte&soEd allora € evidente com@na siffatta
necessita di flessibilizzione e personalizzazione dénedi giuridici non potesse non
passare attraverso una valorizzazione della responsabilita civile, quale strumento idoneo per
intercettare la vastita e varieganza dei comportamenti &%ivi
Da quanto osservate@merge, dunquep n a correlazione tra (I
produttivo e, se noconl 6 esi st e n z a, qdaatbmenpaoib ib Sum egacerbarsi,
fattore cui sembra esseredavut | 6 at t en z i o n eemersadegli wtimeannd gi ur i di
La Risoluzione del Parlamentéuropeo del 200lafferma che tra le caise del
mobbing vannoannoveratefle carenze a livello di organizzazione lavorativa, di
informazione interna e di direziodeche problemi organizzativi irrisolti e di lunga durata

fisi traducono in pesanti pressioni sui gruppi di lavoro e possono corallirre 6 adozi one

dell a | ogi ca deamobbim@gpr o espiatori obd
Al trettanto interessant e sarebde Grafédnbémemordia zi on e
fidar wi ni sTho asnocchiea |lseed s i o giunti a parlare,

| a v &.rSebbene, dunqud,mobbing sia in un certo senso connaturato storicamente alla

Pietro | chitudure afidTcongentsnotemplaged j ur i di cal responsibility
and safety in the postdustrial ¥ s t e mbttp://wivwnpietroichino.it/wpcontent/uploads/2008/11/iceh
cllir.pdf.

*8 Riccardo Del PuntafiDiritti della persona e contratto ¢hvorad JI danno alla persona del lavoratore
Giuffré, Milano, 2007 1.

%9 Jalio Manuel Vieira Gome®ireito do trabalhq cit., 434.

%0 Robert Haller / Ulrike KochfiMobbing, Rechtsschutz im Krieg am ArbeitsptatxZA 1995, 356, citato in
Julio Manuel \feira Gomespireito do trabalhq cit., 434.
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dinamica dei rapporti professionali e lavorativigamizzafi’, si & riscontratf che le
professioni ad elevato grado di tensiohep aument o del leanutateoenpet i zi
vorticose trasformazioni tecnigoroduttive, le carenze organizzative, soprattutto il
timore di perdere il posto di lavgraggravad dal | a t endenza alla #Afl e
vicende tutte ti pi che-poldiem,| dcodeacbrno inadvadmenteolane nt o
possibilit” di mobbing e della confhessa adoz
Lbaument o d e | headei papporti adr lavore gatrebbe giustificare
| 6aumento rilevato relativamente a episodi d
origine da quella che e stata definitaalattia socialé diffusa negli ambienti di lavoro, in
cui fla crescente poarizzazione dei rapporti lavorativi e di quelli umani tende a sostituire
alla solidarieta sindacale la ricerca di soluzioni individuali per accaparrarsi possibilita di
carriera 0 anche solo di rinnovo di un contratto a teréfifne
Ancora, & stato osservitocome flessibilita, riorganizzazione downsizing

prolungamento del |l 6orario di |l avor o real e,

®1Giusino Parodifiuna disciplina in evoluziorie AS 2001, I, 19

625 veda la Risoluziondel Parlamento Europeo del 2001.

#8si veda per disneobbing mosderd aetlat nevceadnainia Repubblie, 26 maggio 2001,

incu i S af f er mainsidibsa e suddolanpersetukziamey psi¢olodica dei superiori nei confronti dei

sottoposti) prospera soprattutto nelle banche, nelle industrie farmaceutiche e in generale nelle aziende che

hanno addatoi n mani er a ipforatizzeziens decpeoceasi produttivi.

® Antonio Manna, fiMobbing e straining come fattispecie determinative di danno: utile un intervento

normativod D&L, 2006, n. 3, 707. Si v eAdsadioanoral lm enobblyma a Re gi n
trabalh@ cit., 833847, e in Assédio moral ou mobbing noabalho (Sumarig) V Congresso Nacional de

Direito do Trabal ho, 2003, secondo cui | 6esi stenza d
( ma) sempl i cement delle rédlagient diulavdre ha spropizia mum incremento dei

comportament.i di mobbing: |l 6intensificazione dei ritn
mano dbéoper a, l a distanza e | 6ano ndarimsaroaolodileunildei di r ez i |

fattori che contribuisconalla causa della sofferenza di almeno 18 milioni di europei. In questo senso anche
Ifaki Pifuel y ZabalaMobbingi cémo sobrevivir al acoso psicoldgico en el traha@ntander, 2001, 50.
Marie-FranceHirigoyen, O assédio moral no abalho. Como distinguir a verdad@2002, 164afferma che i

fattori che hanno portato a un aumento del mobbing negli ultimi anni sono la nuova organizzazione del

lavoro, la perversione del sistema una fsociet”™ narcisisticabo

®paol o Pappone / Alberto Citro |/ Palogeagsichiea diNsaréssy| | o / E
mobbing e costrittivita organizzativa. L a tutela o, delclobnlsruditlabi | e
http://dirittolavoro.altervista.org/tutela inail_mobbing.p&econday | i Autori, istress, mo b b

organizzative, sono termini relativamente recenti per rappresentare situazioni, peraltro non recenti, in grado di
generare malessere negli individui (nel nostro caso lavoratori), interferendo negativamentelaon le

possibilita di creare relazioni interpersonali proficue e gratificdibn mi sembra superfluo sottolineare

| 6enor me i mportanza <c¢che assumono | e dinamiche relaz
prestazione e chi la gestisce, perchégrattutto dalla distorsione della relazione tra le figure coinvolte con

ruoli diversi nei processi lavorativi che possono scaturire situazioni di disagio psichico. In realta queste
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influenzando profondamente il mondo del lavoro, soprattutto nei contenuti e nelle modalita

di relazione tra i suoi attorinevitabilmente, i rischi stessi seguono o addirittura precorrono
gueste trasformazioni, sfuggendo talvolta al
per il loro monitoraggio e controff Lo spostamento sempre maggiore, soprattutto nei

Paesi aanzati, dalla produzione deeni di consumo a quella dei servizi, probabilmente si

riflette in una modificazione sostanziale dei rischi aziendali. Emergono (e non solo per
differenza) i rischi trasversali ed i loro effetti sulla psiche, rispetto ai toawdili rischi

chimici, fisici e biologici. Nuove forme contrattuali di lavoro, introducendo maggiore
esigenza di flessibilita, potrebbero indurre situazioni di maggiore ansia legata

all 6organi zzazi on ¥&. Ne fgubbdico impiegp, padarptincipalé caush a v o r o
di crescita del fenomeno sembra consistere nella poco meditata introduzione di logiche
privatistiche nel |l 6or \amminisraziane {casincemealispasea] | 6 o p e
nel caso italiano, dal decreto legislativo n. 29/1993 ¢e daliccessive modifiche fino

all 6attuale decreto legdislativo n. 30 marzo

dinamiche capaci di generare disagio psichico, almeno come concettmaser®si sono sviluppate insieme

alla naturale capacit”™ deEsdenpgevj dubndundeltbizcandr st
lavoratore intesa come benessere e non come assenza di patologia, assumono la dignita di veritempropri fa
di rischioo.

% Sj veda anchéntonio Maria de Sa LeafiSadde e trabalho na mudamigaSécule, RPG, 1993,n. 1, 79.

%7 Sj leggano anch&he changing manizaton of work and the safety and health afrking people 2002,

NIOSH, Cincinnati, USAAlbert Antonovsky,Unravelling the mystery of health: How people manage stress

and stay wel JosseyBass,San Francisco, 198Gary Breucker,Success factors and quality of workplace
health promotiont A review BKK, Essen, 1998; Alberto Citro / Paolo Pappdre valutazione della salute
psichica del lavoratore in occasione delle visite preventive e periodiche: una proposta metodd@gica
Congresso Nazionale SIMLII Sorrento, 2004; European CommisBiepprt on workelated stressThe

Advisory Committee foBafety, Hygiene and Health Protection at WdBkussels European Commission,

1997, 92;Fondazione Europea di Dublino per il Miglioramento delle Condizioni di Vita e di Lavao,
condi zioni di l avor o nel (wiweuiomaauaent@Enaies/efiwe/aceuerfhinp por t
RobertoGilioli / Mario Adinolfi, iUn nwuovo rischio all éattenzione de
morali (mdbing)T d oc ument o dNL, 2001 nvel.e9d, sndRritish Health ansd Safety Council:

i Managi ngwosrtibgeusson Bocument. London: Health and Safety Commission, 1999; British
Health ansd Safety CouncifiHelp on workrelated stres§ A short guidé. London: Health and Safety
Executive, 1998; British Health ansd Safety Courf@ltress at work London: Helth and Safety Executive,

1995, International Labour Office A Pr eventi ngoastireseonatofwoWhr k Digesto
1992, 94.

% A titolo di esempio si ricordano, nel settore sanitario, le conflittualita tra personale medico edicoame

tra struttura apicale sanitaria e dirigenza generale ed in quello delle autonomie locali, le vessazioni nei

confronti dei segretari comunali, situazioni entrambe favorite da norme che conferiscono poteri discrezionali
contraddistinti dalla pit ampidi scr ezi onal it”™ quali |l 6articolo 19 decr
i ncarico di una funzione dirigenziale a persona este
|l 6articolo 26 decreto | egi silpranaridvrepario effetiuftesdaiDDigedti i n t e m:
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Il fatto che il mobbing non sia nato, neppuardivello giuridico, solo negli ultimi
anni, € dimostrato da alcune pronunce assai risalenti, che affrontano casi ghe og
verrebbero inquadrati nella fattispecmbbing. Ad esempiajna pronuncia della Corte di
Cassazione francese risalente al f86tndannavain 6azi enda al risarcim
patiti da una lavoratrice a cui erano stati tolti gli strumenti di lavoppogressivarante
lasciata senza attivita.

Ancora la Cassazione francese, qualche anno dopo, nel 1968, giudicava legittima la
reazione di un lavoratore che era stato umiliato e vessato nel ebrapmbrto di lavor®.
Ancora, nel 1973, una sentenza deliblinale di Liége riteneva illegittimo il
comportamento di undazienda che aveva demans:s
lavoro un suo dipenderite

Anche il caso italiano presengagnificative sentenze precedenti alla nascita, dal
punto di vista érminologico e mediatico, del mobbing. Ad esempio, una sentenza del
19952 aveva ritenuto illegittimo il comportamento di un dirigente aziendale che, in un

contesto lavorativo caratterizzato da fastidiosi apprezzamenti da parte dei lavoratori maschi

inordne all 6abbigliamento di una | avoratrice,
| 6abbigliamento anzich® i mporre &nsivicawor ator
relativo risarcimento del damcheninp questcasa dii co del

un epi sodi oantd iitteramp Anboraruga séntenza della Pretura di Mifdno

aveva codannato un datore di lavonper aver ripetutamente irrogato a un lavoratore

del Servizio Sanitario Nazionale. In relazione al ServiziobRed, si nota come una sentenza di merito abbia

affermato che i contorni del mobbing sembrano di giu f f i ci | e ¢ oimgieigag pubblich i | i t ~ ne
consikkr at o che il mteressee muhblicon ech it @ggikhgirheht® degli obiettivi generali
delleamministrazione assumono un ruolo primario. Cid pud comportare, pertant@sfiérimento di

di p e nd e ottica coinplessivandd allocaziortelle risorse, che pud essere qualificata come vessatoria

solo muovendo dal presupposto della inamovibilita del dipendente, non solo inesistente, ma anzi direttamente
esclusa in molti settori del pubblico impiego, nei quali & invece peeilisiclico spstamento da unfficio

ad un altradegli impiegati (Trib. Marsalé novembre2004, citato in bibliografia in Mario Meucddanni da

mobbing e loro risarcibilith Ediesse, Roma, 2006

%9 Cass Soc. 16 marzo 196Qcitata in Rita Garcia Perejriobbing, ou asédio moral no tiaalho, Coimbra

Editora, Coimbra, 2009, 43.

9 CCF4 gennaio 1968, citata Rita Garcia Pereirap. cit, 43.

"I Sentenza citata in Rita Garcia Perelieg b b i n git., d4u é

2 pret. Milano12 gennaio 1995)&L, 1995, 249, con nota #llichele Tagliagambefivessazioni datoriali e

sofferenze psicofisiche dei lavoratbriLa sentenza € citata 8tefanoChiusolofiL 6 avvocat o del |l avor
fronte alle cause di mobbiogD&L , 2006, 15

3Pret. Milanol4 dicembre 1999)&L , 1996, 463.
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sanzioni disciplinari (culminate nel licenziamento) poi risultate illegétiLa peculiarita
della sentenzaguarda il fatto che il giudice condannava il datore di lavoro al risarcimento
fidel danno patito dal dipendente dovuto al disagio nevrotico clinicamente apprezzabile
anche se non sfociato in specifica malattia psichieado in forza della violazione dei
diritti della persona, tefati a livello costituzionale.

Insomma, quatio elaborazionéella sociologh e della psicologia hanno cominciato
a mettere a fuoco il mobbing, esisteva gia, tanto in giurisprudenza quardtirinag un
sufficiente tessuto elaborato nel corso degli anni precedenti, che ha consentito una pronta
elaborazione della tutela giuridica in caso di mogbquando questo ha raggiunto le aule
giudiziarie con ilnome con cui & oggi conosciuto.

Certo € be si e sempre piu sviluppata una sensibilita di rispetto e di civilta anche
sul posto di l avor o, per cui , come nota J ¥l
e mp r & Dwero, anche se & naturale che la prestazione lavorativa comporti alcune
limitazio n i correlate alle esigenze dell 6i mpresa,
all 6interno del r a p pemga trattatadnion cbneevmera f@tasord, di pend
ma come persona nella sua interezza e nella sua compl€agita, probabilente, € una
delle principali ragioni per cui il fenomeno mobbing ha assunto tanta importanza a livello

prima mediatico e poi anche giuridico.
V. Una questione anche linguistica

LOi mpiego di ter mi ni mutuat. dal liadelld i ngua
fattispecie in esame consiglia una breve panoramica terminologica per chiariredattiosa
termini facciano riferimento.

E opportundare qualche cenno di natura linguistica relativamente al fenomeno che
interessa il presente studibbiamo vistocome il fenomeno della vessame, umiliazione,
emarginazionelel lavoratore sia stato definjtoei vari ordinamenti, con termiaile volte

assai diversira lora N e | caso italiano il temine 1nglese

" Jaiio Manuel Vieira Gomedireito do trabalhq cit., 287, 266 e bibliografia ivi citata.
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esclusiva, senzahe venisse coniato un altro termine italiano per definire il fenofMeimo
altri casi (come quelli portoghese, francese e spagnolo), sono stati invecetinteoochni
0 espressioni trattilalla lingua nazionale, ma quasi sempre utilizzati alternativeemen
unitamente alla parola mobbing.

La rilevanza della questione linguistica non deve essere sottovalutata, basti pensare
che in un caso, la giurisprudenza di merito, probabilmente tratta in inganno dal significato
del | a tpnaoaHea@oméabbiambet t o si gni f, postachd aretcasor c hi ar
esaminato, la molestia morale fosse stata cagionata da una sola persona e non rispondesse
ai requisiti della aggressione collettiva, ha rigettato la domanda risarcitoria avanzata da una
dipendente fatta agtto di attenzioni da parte di un superiore, affermando il principio
secondo cui il mobbing aziendale, per cui potrebbe sussistere la responsabilita contrattuale
del dat ore di |l avor o, ~ collettivo e compr
formalmente legittimo ed apparentemente inoffensivo. Si tratta, evidentemente, di una
affermazione che non puo essere condivisa, in quanto, come visto, il mobbing puo ben
essere individuale, ma che spiega bene la rilevanza della scelta del rsegeats al
fenomeno.

Cio che desta maggior stupore e gheprio la lingua inglese noabbia adottato il
suddetto termine, ri fer end dudling a Wworld, ®meossme no s e
dira oltre.Cio pud esare dovuto al fatto che la societa inglese ha da ldeggo studiato e
affrontato il fenomeno delle vessazioni ad altri livelli sociali, come quello scolastico o
familiare, per cui € stato piu naturale limitarsi a caratterizzare tali comportamenti, gia
abbondantemente riconosciuti dalla societa, come appatiala sfera lavorativa, senza
necessita di ricorrere a un nuovo termine.

In lingua inglesedunque, il terminéimobbing non e utilzzato nel campo della
psicologa del lavoro, mappartienenvecea | | i nguagg.iConiatd éal celébet ol 0 gi

etolago Lorenz agli inizi degli anni Settartail terminesi riferisce al comportamento di un

“"Fatta forse eccezione per | desproeds,siiomter ofick cetrtrao r cea gplsii
Harald Ege, che non ha mai, pero, trovato conferma delfgina o nella giurisprudenza.

® RobertaD 6 A mailt robbing: il fenomeno, le conseguenze, la responsahiR&L, 2006, 484, la quale

osserveche in quanto derivato dallo studio dei comportamenti animali, il mobbing & indubbiamente, almeno

nella suaessema primaria un fenomeno di selezioneaturale. Chi non si integra nel sistema, chi &
semplicemente diverso dal contesto in cui € inseritme avvetito come una minaccia, pghé altro rispetto
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branco che attacca un singolo animale, normalmente il piu debote il fine di

allontanarlo dal branco stesso. In realta il termine anglosassoregici latine, drivando

dal | 6 e s fmolelesvslnu, nnteso in senso dispregiativo corfimovimento della

plebagli@’’. Si & osservato che il mobbing & la condizione di stress intenzionalmente
provocata dal leader o dai suoi pretoriafoyunque vi sia una gerarchiaaturale od

imposta dal piu prepotente: in collegio od a scuola, contro il secchione od il timido, in
famiglia contro il pi % debole, nello sport <c
mostri inadeguato o facile al condizionamero

Volendo trovare un sinonimo in italiano, si potrebbe far riferimento al termine

Anonni smoo, da anni I mpi egato per definire
militare, o a quell o/ ddi offb wlilnies naonoc,h 6resrsma
al | 0 aestolastico.t

Il successo del neologism® mo b b scatwiebbe dal fatto che esso riguarda
undarea di grande sensibilit”™ sociale, comod
| i mplicazione dell a p% Esmwimeaerto ehk 6ipmpicegs o dip
termini stranieri di solito comporta una certa visibilita del termine stesso (per la sua novita),
una erta facilita di acquisizione di impiego a livello mediatico. Deve comunque rilevarsi,
doal tra par tPaesiincuhsesoroamiath esprasweoni appartenenti alla lingua

nazionale, il fenomeno non ha per questo avuto minor eco mediatica e giudiziaria.

Nel caso portoghese si ~ f att oassédimi zi al me
moral no trabalhé®>, maanche | 6espiregdi onegdimoba consi de.
frequente e uséta Nel caso del pri mo ter mdrabe, i |

a se stessia qui la necessita di espellerlo o méttenelle condizioni di auteespellersi. @. ChiaralLensi,

fiLa molesia morale nel luogo di lavoro: il mobbiagnella rivista onlineFilodiritto, consultabile in
www.filodiritto.com/diritto/publico/ lavoro/mobbinglensi.htm

I't al o | obhidge seezza dal Mirittd, MGL, 2005, 21.

8 FaustoNistico, i Mo b , m olbing, rin, http:Widirittolavoro.altervista.org/saggio_nistico.pdfquale

aggiunge il | mob ~ |1 6i nur banidollo,il vdcchio gacettopea(se viodgliamo,ilalip f i at o s L
aulica matricola), il ridacchiare, il guardarsi quando passa la vittima, semplicemente indicandola. Mob e

anche blandire, persuadere, convincere da quale parte conviepe stare

o1 termine fAbullismoo ddullyingda, iaendindefidisconodcariosarnemte,mi ne i n
proprio i fenomeni di vi ol mllyipggatwoi)col ogi ca sul posto
% | uigi Battista,fill mobbing quale fattispecie nella giurisprudedZaLav, 2005, 22.

8 Dicionario portuguésitaliano, Porto Editora, 208

82 Rita Garcia PereiraVlobbing ouassédio moral no trabalhait.
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sottolinea, comunqueu n 6 opzi one che mette I n evidenza

fenomeno, quella di aggredire il soggetto nella suegrita morale, piuttosto clire quella

fisica. hdsédid ,e r mh mw e c €1, richi ama | 6i dea di A
i mpi egato nel |l i nguaggi o militare daparte ri fer.
di un esercito nemico.

Nel caso pagnolo sis ono | mpi e g a tacosotgeupam,isindiomejdea | i i
bodeespiatori® , acofo institucional ma quella che ha preso il sopravvento, alla fine, &
senza dcosomorad, iche sicopme #peadsuecpdnviandoe mor al
quindi al carattere di insistenza e assillo. Tale termine parrebbe quindi escludere, dal suo
significato, comportamenti brevi o isolati, in quanto tipico della persecuzione & una certa
prosecuzione nel tempo dei comportamenti.

Anche il legislatore francese hatogt o0 p er harpelmerd mar@ n ec hd pu

5

essere tradotto %omnel fcnoonl ceestttioa dmo rnadleeds t i a ,
guell o di Aassedi oo, non facendo riferimento
posto in essere da upéuralita di soggetti), per cui ben puo essere riferito anche a casi in

cui le vessazioni siano provocate da un singolo soggetto, invece chil da pno.

Léagget t i valeanthequraadistemguere questotip violenza da quella fisica.

llcasoi ngl es e, infine, come abbiamo anticipa
workd i | concett o, gi ” ben conogdbufing, a | i v e
traducibile come fnonnismod %l ternfine fagendipi % | et

riferimento a tutte quelle pratiche di umiliazione, vessazione, violenza (talvolta anche
fisica) poste in essere da individui piu forti (o0 dal punto di vista figiqgoerché in numero
maggiore, oancora, perché in posizione gerarchica superiore) rispktitirapiu deboli.
A me pare che tutte le espressioni utilizzate nei vari ordinamenti abbiano un loro
aspetto significativo, in quanto evidenziano uno o piu elementi tipici della fattispecie che
cercano di individuare. E vero, perd, che la fattispeasssi come avremo modo di
veri ficar e, ~ ancora wuna fattispecie fAin cer

nei suoi elementi fondamentali. Ecco allora che, a mio modo di vedere, un termine

8 Edigeo (a cura di)izionario spagnoletaliano, Zanichelli, 2007.
8| Larousse francesdizionario franceseitaliano, Rizzoli Editore, 2006.
®Ooxford advanced 6 Oxtoal Unversitp Rress) 2008t i onar y

42



Agener alballgingg,u ad ee Af a r ilafgamma di gesstazioni ahe possbno a

essere causate nei confronti di uno (o piu soggétd)il pregio di essere un termine

fapertoo, che | ascia spazio alle diverse for
Si deve per |, osservare come i |If atperrmiorbe 0
abbia ormai acquistat@ | i vel |l o i nternazional e, i val or

tutte le lingue, indipendentemente dal fatto che ne siano state coniate altre piu o meno
sinonime. Tale termine € quindi ormai quasi universalmenteasmmo come quello che

definisce il fenomeno delle violenze psicologiche, morali, comunque riferibili a conflitti

lavorativi ed é pertanto, a mio modo di vedere, il piu corretto da utilizzare in uno studio che
intenda approfondi r écoldrebtenradtantpipitl guarglyy cogpaiia st o p

guesto caso, la riceaaiguarda ordinamenti diversi.
VI. | soggetti della fattispecie
L 6 a u priacipale delle vessazioni (normalmente il datore di lavoro) vielnenorma

definito fimobbeb, mentre, se glautori sonopiu di uno, gli altri vengono definittome

fimobberss e ¢ 0 n d sidelnabber® a seconda del ruolo rivestito nella fattispe&elo

per definire la vittima si e fatto ricorsoel cas italianobad una @i talianizzazi

vienenormalmente ndi cat o con | 6esprfmebbizammne (non fel.i
Di norma vengomwbbetskeicohtdiar ino quei soggetti

sottopati, responsabili del personaleche affiancano mobberspr i nci pal i nel | 6

vessatoria, contribumelo a loro volta con singole o plurime condotte, autonome o
coordinate, tese a completare, eseguire o rafforzare la strategia aguaonfronti della
vittima.

| sidemobbers sono i nvece qguei soggett.i (col
sottoposti) i qual , pur non partecipando direttamente
del mobbing innescato contro la vittima, ma si astengono da qualsiasi forma di solidarieta
nei suoi confronti. Si tratta in sostanza di spettatori inerti, che vengoncsiauess un

ruolo, seppur involotario, nel processo di mobbing.
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VII. Le tipologie di mobbing

E noto come sin dalle origii del fenomeno si sscienzaanedscd | nt o,
i mobbi ng d oquelzlom tlipnme édquéetic modtoeimessedai colleghi

della vittima, non necessariamente del medesimo ufficio o reparto, ma comunque da
soggetti che non rivestono ruoli di superiorita geraiimei confronti della vittima.

Con il termine di mobbing fwesiinicial eo ci
comportamenti vessatori siano pastiesserada soggetti posti in posizione di superiorita
gerarchica rispetto alla vittima (ad esempio direttori del personale, diretti superiori o
prepasti del datore di lavoro). Quando autore del mobbing &tesso datore di lavoro, si
ricorre pero piu frequentemente al termine, anche in questo caso mutuato dalla lingua
inglese (e utilizzato, stavolta, anche nel linguaggio comune britannico con lo stesso
significato),di fbossing.

Al 1 6i nt er oria detineobbingverticald sisgnguenormalmentenche tra
mobbing Avertical e di s cen adedaunsuperiqrecgprarchiaot o d al
contoun di pendent e) e ofdévarupd (pratieatoievecedacire mplie nt e 0
dipendenting confronti di un superiore gerarchf® anche se, a quanto constalla
pratica giudiziaria, sono rari i casi di mobbing verticale ascendesaéeninati dalla
giurisprudenza.

Si distinguaanche tra mobbingi ndi vi dual ed e mobbing fAcol
primo caso la vittima e solo una, nel secorubdpiti da atti vessatorsono gruppi di
lavoratori (si pensi alle ristrutturazioni aziendali, prepensionamenti, cassa integrazione
etc.)

Si parla spesso anche di nob ngyt rfa t, ehg iviene Gsatstrategcamente
appuntodal | e i mprese per promuovere | Oggeltil ont ana

in qualche modo scomod?.uo trattarsi di soggetti appartenenti ad una gestione precedente

% In questo caso imobberé in una posizione inferiore rispetto a quella della vittima. Accade quando

l 6autorit?” di un capo Vviene messa in discussione da
professionale gemalizzato. In effetti, nelle situazioni di mobbing dal basso saiitasnente piu di uno, a

volte anche tutti gli operai o i collegidi un certo repartoche attuano una vera e proprilaellione contro il

capo che non acttano. Vedi Vittorio De Martind Roberto De SantidViobbing, la violenza al lavoro

Edizioni Citta aperta, 2003, 17 e ss.
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0 assegnati ad un reparto che deve essere dismesso, di soggetttidreppo costosi (un
senior costa di piu di due contratti di formazione lavoro) o che non corrispondono piu alle
attese delI®®organizzazione

Piu di recente, sono stati introdotti altri termini, ancora di origine inglese, relativi a
fattispecie correlte o simili al mobbing, in particolare quella chiamés&rainingd, che
secondo la giurispruderfZaindica una situazione di stress prolungato sul posto di lavoro
dovuto a vessazioni prolungate ma riconducibili a un solo tipo (tra le piu frequenti il
demasionamert 0 lo svuotamento di mansiomjentre, come si vedra meglio oltre, il
mobbing si caratterizza per il fatto di essere caratterizzato da una serie di atti o
comportamenti di natura e geaediverso. Hgoi trovato ingresso nelle aule di giustizia
ancheil termine fistalkingp ( che der i v &to stako] | drmagdlues &i | e con
pog a o, Abr accar dicu gidiapeeaomiecgtal d parkanre & 6c)enza medica
per riferirsi a quelle vessazioni e minacce che trarrebbero origine slartea conflitti sul
posto di lavoro, ma che verrebbero poste in essere anche al di fuori del luogo di lavoro.

Oggi il termine & utilizzato pit che altro in campo peftale

VIIl. L Gafitenato del mobbing a livello giuridico: il demansionamento del
dipendente

Nonostante le prime sentenze che impiegano il termine mobbing rniealga999, anche in
precedenza la giurisprudenza aveva affrontato casi riconducibili a molestisagenere
sul posto di lavoroTali casi erano stati esaminati alla luce degti. 2103 c.g 2087 c.c. e
dei principi costituzionala tutela della dignita della salute dei lavoratori.

87 E prassi frequente nelle imprese che hanno subito ristrutturazini, fusioni, cambiamenti che abbiano
camportato un esubero di personale difficile da licenziaremolbbing dunque si trasforma in una vera e
propria politica aziendale, assumendo caratteri di normalita e di ibditétt

% Trib. Bergamo 20 giugno 200B&L, 2005, 808; penn approfondimento sl distinzione tra le due figure

in dottrina, si rimanda @lessandroCorvino, fiMobbing, straining ed altre etichedteDRI, 2006, n. 4,e
Antonio Manna fiMobbing e straining come fattispecie determinative di danno: utile un intervento
normativod cit. 705; Giacomo Dé-azio, fiVessazioni sul luogo di lavoro: n@olo mobbing GLav, 2005,

14.

8 Nel caso italiano il reato ditalkingé stato recentemente introdott@l d.lgs. 23 febbraio 2009, n. 11
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La dequalificazione, il demansionamento e lo svuotamento delle mansioni,
accompagnat.i non di rado dal | 6ghssmgenaazi one ¢
dubbio alcuno tra gli strumenti piu frequentemente impiegati per indurre il lavoratore ad
abbandonare il posto di lavoro, stante il loro forte potenziale di umiliazione, discredito e
emarginazione. Deve anche essere notato come sia sipteopa giurisprudenza relativa
al demansionamentda studiare e valutare, ancor prima di quella sul mobbing, i danni,
patrimoniali e non patrimoniali, risarcibili al lavoratore nel contesto del diritto del lavoro.

Appare quindi opportuno dedicare partare attenzione alla fattispecie,
strettamente collegata a glaebggetto del presente studio.

Nel diritto italiano,in caso di demansionamento si configura, innanzitutto, una
violazione del |l 6art . iliftestdt@de dclavero devesaere agdibgtan s i del
alle mansioni per le quali & stato assunto o a quelle corrispondenti alla categoria superiore
che abbia successivamente acquisito ovvero a mansioni equivalenti alle ultime
effettivamente svolte, senza alcuna diminuzione della retribazid.a disposizione in
commento prevede inoltre chiegni patto contrario € nul@

Il lavoratore demansionato pud richiedere la reintegrazione nelle mansioni
precedentemente svolte e il risarcimento del danno professionale da dequalifi¢azione
salvo poi veificare se tali comportamenti siano inquadrabili nel piu ampio contesto del
mobbing?.

Nel caso italiano, la questione del demansionamento ha del resto interessato negli

ultimi tempi un pubblico vasto, non limitato agli addetti al settore giuridico (sii @ns

% Ex pluribus Cass. 14 novembre 2001, n. 14188GC, 2001, 1927, secondo cui il demansionamento
costituisce inadempi mento contrattuale e deter mina, 0
|l obbligo del ri sar ci ment essiahae. Talé danno,cagguirege ld €ogtey dettai f | c a z i
anche danno professionale, pud assumere aspetti diversi in quanto pud consistere sia nel danno patrimoniale

derivant e dal |l 6i mpoveri mento del | a capacit?’ profess
acquisizione di una maggiore capacita, sia nel pregiudizio subito per perditemiie ossia di ulteriori
possibilit”™ di guadagno, sia in una |l esione del dirit

sal ut e ovver oavwathd @lazimmeasgveda ancBass.all agosto 1998, n. 79685C, 1998,

1693; Cass. 18 aprile 1996, n. 36881, 1997, I, 1, 926; Trib. Milano 30 ottobre 1996GL, 1996, 1050.

Naturalmente il demansionamento non si configura laddove abbia carattere meramente marginale o
incidentale, cosi come sottoimmt o da aut or evol i ssi maMutmento dimansioni Gi anl uc
e divieto di BRN2800,2i56.nament oo,

%1 Cass. 16 dicembre 1992,¥8299 NGL, 1993, 648; vedi anche Pret. Milano 9 dicembre 188D]_, 1998,

431.

92 Ancora Trib. Torinol1 dicembre 199g;it.
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icaso Hanabréannunciatrice televisiva in | a
svolgere quel lavor8 o ai noti professionisti di calcio lasciati fuori squadra perché non
intendevano rinnovare il contratto).
Cerchiamo allora di analizzare glsgetti piu importanti di questa fattispecie alle
volte piuttosto complessa, che trova il suo
due principi fondamentali in materia, quello della irriducibilita della retribuzione e del
divieto di assegnaane a mansioni inferiori rispetto a quelle di assunzione.
A una prima | ettura, |l a questione non ser
infatti afferma che il lavoratore puo essere adibito a mansioni equivalenti o superiori, ma
non inferiori, rispeb a quelle per cui & stato assunto. Quando, pero, si applica la norma al
caso concreto, le cose si complicano nhon poco
E sufficiente che le nuove mansioni siano corrispondenti al livello di categoria
riconosciuto hlavoratore perché possano dirsi eqléwéi? Nel caso in cui le mansioni
affidate al lavoratore siano soppresse e non ve ne siano altre equivalenti, & possibile adibire
il dipendente a mansioni inferiori pur di evitare d¢dhziamento?l Idatore di lavoro puo
chiedere qualche volta a un img#to di alto livello di dattiloscrivere una lettera o di fare
alcune fotocopie? Cerchiamo di approfondire quanto deciso dalla piu recente
giurisprudenza in materia per chiarire le questioni sollevate e altre.
Prima di venire alle questioni piu specifiche, opportuna wundéindagine
i beni giuridici tutelati dalle norme in materia di demansionamento, senza la quale risulta
pi % difficile comprendere | 6intero sistema d
Letto alla luce dei principi céisuzionali, il lavoro non pud essere inteso come
mercé”, mera attivitd finalizzata al guadagno, ma invece come attivita che permette
| 6el evazione moral e, professionale ed econom
di vieto pr etBgst @ voteaa tutdlare innanzitatto il diritto alla libera

esplicazione della propria personalita sul luogo di lavoro previsto dagli &2 Cost., che

% Sulla vicenda si legga, tra i molti interverfiCaso Santoro: dal diritto al lavoro al diritto al programma
televisivad, commento a Trib. Roma 9 dicembre 200%;, 2003, 443; per ualtra vicenda relativa al settore
giornaligico si legga anche Trib. Milar®6 giugno 2002D&L, 2002, 638.

“Per | 6analisi di un madlsnoverabre200%@ 2005s63. | egga Tri b. Ro
% Gianni Loy, fiProfessionalita e rapporto di lavayocontributo al sito del Centro Studi di Relazioni

I ndustriali del I(hGpJmwwwesritls i t° di  Cagl i ar.i
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si trova, del reston rapportodi specie a genere rispetto al piu ampio concetto di dignita
umana tutelato dall dédart. 41 Cost., secondo c
contrasto con | outilits@ sociale o in modo d
appunto, alla dignita umana.

Non si puo inoltre dimenticare che la dedficzdzione professionale pud incidere,
per il potenziale lesivo a livello psicologico, anche sul fondamentale diritto alla salute,
garantito a l|livello costituzionallaworigliam| | dart
del | 6art. 2087 <c¢c.c.

| n gottieaadstituzionale, il demansionamento Iédle6 i mmagi ne pr of ess
la dignitd personale e la vita di relazione del lavoratore, sia in tema di autostima e di
eterostima nell dambiente di |l avoro e di qguel
chance per futuri lavori di pari livell@’®, con la conseguenza che il lavoratore ha diritto
non solo alla retribuzione corrispondente alle mansioni per cui e stato assunto e al
risarcimento dei danni patiti in conseguenza della dequalificazione, ma adobssere
effettivamente reintegrato nelle mansioni illegitimamente sottrattega segnalato,
inoltre, il principio, di notevole importanza, di irriducibilita della retribuzione in caso di
adibizione a mansioni diver¥e

Una recente sentenza del Tritale di Lisbon& ci aiuta a comprendere quali siano i
limiti dello ius variandi del datore di lavoro nel sistema interno. Il caso esaminato riguarda
una | avoratrice assunta per svol Ceefeale mansi o

Seccédo ) , s avlemd rppoiassegnata a funzioni di At ap|]

% Cass. 26 maggio 2006, n. 1018¥GL, 2004, 331.

" E comunque pacifico che il divieto sinifée sce sol o all e mansi oni svol te alll
lavoro in quantd salvo espesse pattuizioni in tal sensmessun rilievo hanno le mansioni precedentemente
esercitate alle dipendenze di altri datori di lavoro, con la conseguenzewctse pud considerare violazione

del divieto di esercitare in senso peggiorativaiue variandi da parte del datore di lavoro il fatto che il

dipendente sia adibito a mansioni contrattualmente previste, ma inferiori a quelle che in passato aveva
esercitéo con un diverso datore di lavoro in un rapporto ormai condl@ass. 6 marzo 2003, n. 33ME3L,

2003, 438).

®Come detto, | o6art. 2103 c.c. prevede, innanzitutto,
non puo essere diminuitagppure in caso di assegnazione a mansioni inferiori, € neppure a seguito di accordo

tra il datore e il prestatore di lavoro stante la previsione contenuta nel comma 2 per la quale ogni patto
contrario € nullo.

% Trib. Lisbona 27 febbraio 2008,che si pud onsultare nel testo integrale in
http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/2fb96af1d5341f0e802574170055987e?0Ope
nDocument
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compiti di volta in volta lasciati scoperti da altri dipendeats( f un- »es de Auma p
faz o qué ,®spmea@ai 062 al cun ruol o di arespons
dequalificazione effettuata aveva comportato
della lavoratrice, che aveva quindi chiesto il relativo risarcimento dei danni non
patrimoni ali sull a base dEeTPInanehe itdam ddriBafiti, ¢ o mma
dalla risoluzione del contratto per giusta causa in base agi4ite443CTP.

L 6 ar tCTP (IFontbdes desempenhadayprevede che il lavoratore, di norma,
debba essere adibito a mansioni corrispondenti a quelle per cui e stato asstheo,
comprende (art. 151, comma 2) quelle mansioni che sono comprese nel medesimo
inquadramento contrattuale dalla contrattazione colléfflva

L 6 ar t CTP (3¥MoMilidade funcionab ) prevede <che il dat or €
adibire temporaneamente il lavayeg a mansioni diverse da quelle per cui & stato assunto,
guando | o richiedano e#fcagoe abbie cardtiere kodtanzidlee n d a
Le parti possono peraltro pattuire (art. 314, comma 2) un ampliamento o una restrizione del
potere suddettoAl lavoratore (art. 314, comma Bpn puod comungque essere diminuita la
retribuzione, d egli ha il diritto a percepire eventuali maggiorazioni legalla nuova
posizione rivesttaDeve ri cordar si I nolQTk ereveda ehe il 6 ar t
lavoratore abbia diritto a che la sua categoria non sia dimiffuita

In soganza, le condizioni perché ias variandirisulti legittimo sono: 1) il fatto che
non ci siano patti contrari in proposito, 2) che vi sia un interesse oggettivo ed effettivo da
partedel | 6i mpresa al cambi o di mansi oni , 3) che
(essendo invece possibile, od obbligatorio, un aumento della stessa), 4) che il cambio sia
semplicemente transitorio e non definitivo, 5) che il cambio di mansioni nompart
variazioni sostanziali per la posizione del dipend@hte

La giurisprudenz&® ha peraltro affermato eh una volta rispettata la categoria di

assegnazione del lavoratore, nella sua dimensione sociale e professionale, prevale,

190 syl punto si ved@edro Romano MartinefiTrabalho e direitos fundamentais. Compatibilidade entre a
seguranca n@mprego e a liberdade empresariaddA.VV., Temas laborais Lusbrasileiros Coimbra
Editora, Coimbra, 2007.

915yl punto si rimanda &ilio Gomespireito do trabalhg cit., 499 e ss.

123 0 r g e Flexbilidage fundional cit., 25.

193 Supremo Tribunal elustica, n® 9/20061 in DR |, série n° 244 de 21/12/2006.
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nel | 6 ambi t @ansidnedorhpeesewnella dategorma di appartenenza del lavoratore, il
potere direttivo e organizzativo del datore di lavoro, che puo scegliere quelle piu necessarie
da assegnare al dipendente. Nel caso portoghese sembra quindi trovare applicazione anche
perl 6i mpi ego privato quel principio visto nel
per cui cio che rileva ai fini della legittimita dellas variandi, € la formale inclusione
del |l 6attivit”™ svolta dal | a vria praféssionade, cose | prof
come previsto dalla conttazione collettiva applicabile.

Il Tribunale di Lisbon®* ha ritenuto che le mofiche delle mansioni della
ricorrente comportassero una manifesta violazione delle norme citate, e denmaio
| 6azi emalga melnt o del | 6i ndce.nn 4 dResolycddeviest 443 ag
( Indemnizacao devida ao trabalhadoj , ma a quanto  dato saper
rigettato la richiesta dianni non patrimoniali avanzatalla ricorrent&™,

Il potere del datee di lavoro di adibire il dipendente a mansioni diverse a quelle per
le quali & stato inizialmente assunto, o a quelle cui sia stato successivamente adibito e di
norma definitaus variandi. Tale poteré ovviamente nei linti i i ndicati idall éar
& dato per scontato dalla giurisprudenza e dalla dottrina maggidftaBacondo altra
parte della dottrina, che cerca di raccordare il principio dalovariandi con i principi
generali dei contratti, nelle mansioni di assunzione rientrerebberqrtin di una
integrazione del regolamento contrattuale, tutte quelle ad essa equivalenti, cosicché le

modificazioni in tale ambito non dovrebbero essere piu qualificate come altrettante vicende

194 Trib. Lisbona 27 febbraio 2008, cit.

“Tra i danni richiesti nella fattispecie Vvi erano a
ricorrente aveva richiesto, infatti, anche il pagatoatei danni relativi alla mancata frequenza, per il periodo

di demansionamento e dequalificazione professionale, dei corsi di ginnastica che normalmente frequentava, a
causa, si desume, dello stato di frustrazione psicologica e fisica conseguente atamoegodi cui si &

detto.

1% MatteoDe | | 6pflDBbggetto e | a sede della prestazione | av
trasferimentd jn Trattato didiritto privato, diretto da Ietro Rescigm, Torino, 1986, 507¢GiuseppePera

Diritto del lavaro, Padova, 980, 506; Francesco Santoro Passariltizioni di diritto del lavorg Napoli,

1977, 104; Renato ScognamigliiMansioni e qualifiche dei lavorat@yiin Nociss. DigestoAppendice|V,

Torino, 1983, 1105EdoardoGhera,fiMobilita introazienda e e | i nli5dello Sthtetd deidasoratay

MGL, 1984, 393S é segnalatoperq come anche tra i sostenitori di questo orientamento vi sia una certa
insoddisfazione, dimostrata dal fatto che si giunge a negawe \@riandi quando le masioni di assunzione

siano chiaramente indicate dalle partifio Giugni, fiMansioni e qualifiché , EmncnDir, XXV, Milano,

1975, 554), oppure si riconduce comunque il potere del datore ad un momento consensuale quando le
modifiche siano definitivetfa gli altri, Car | o AGommdnt, o fia InlAA¥M, tStatutd &ei

lavoratori, art. 1:15, Bologna, 1972, 7h
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modificative dedotte in obbligazione, e quindi sarebbero l@bigial datore di lavoro in
base all dordinario potere diigseariandiavwebbe d i co
mutato struttura trasformandosi, ovvero venendo completamente assoebitpotere
direttivo e di conformaziort&”.

Loart. 2 1 08 al datore di lacom rdisesencttare il cids variandi nei
i mi ti dell o spostamento fAorizzontaleodo del
quelle precedertff®. E toccato alla giurisprudenza il delicato comfiitali specificare cosa

debba intendergier equivalaza delle mansioni in concreto.

197 Gino Giugni, iMansioni e qualifich, cit., 554.Deve perd essere segnalato un altro orientamento della

dottrina, seppur minoritaria, definftpanconsensual i stao. Pr emeredeto c he, pr
Statuto dei lavoratof(. 300/1970) , il Cui articolo 13 ha modificat
esplicito potere del datore di lavoro di adibire ansioni diverse ilavoratorei | 6 or i ent ament o da u
citato sostiene che, cdna novel |l a delilnbaagdsemn2zl1a0 3dic.cndespressa nor
non si potrebbe piu configurare un simile potere in capo al datore di lavoro (che oltretutto non avrebbe
neppure i caratter:i del |l 6eccezionalit?” perch® conseni

dovendosi cosi far applicazione dei principi contrattuali che oot@po quindi la necessaria c@msualita
delle modifiche delle mansioni. Secondtdet orientamento, dunque, ilos variandi si atteggia come vera e

propriao f f esa al principio delldaccordo e al principio de
cui |l o stesso liselMHAerec.bdb.e, daHd daai ond ediomentbde 4l la
inciderebbe sul moment o dell 6esecuzione dell 6obbliga
oggetto) o dal riferimento alla #fAcollaborazioneo di
massimo, la possibiétper il datore di lavoro di adibire il dipendente a mansioni diverse in casi eccezionali e

oggettivamente giustificati da esigenze sositsitutive
variandi sarebbero quindi concetlistinti ed autonmi , per cui non appare condi Vvi s
dottrina sostieneche nt r a mb i sarebbero ficoessenzialio al rappor:t

stato affermato, mentre & evidente che il potere direttivo & elemento imprescindibiégpmto di lavoro

subordinato, senza il quale non sarebbe configurabile un tale tipo di rapporto, la subordinazione non sarebbe
eliminata in presenza di un patto che sancisse | d8i m
Pertanto, chi scriveondivide la tesi di chi sostiene che, in assenza di una norma derogatrice speciale che,

come avvenuto con il precedente art. 2103 c.c., attribuisca al datore di lavoro il potere di variare

unil ateral mente i t er mi ni ldre Vincolaate deloregdlamentoedi interessi d i s o
contrattualmente realizzato, dovrebbe necessariamente prevalere ed essere applicata la regola generale in
materia di contratt.i secondo cui il sol o stleumento i
consensuale.

C evidente come | daccoglimento di un tale orientamert
ripercussioni a livello giuridico, anche in materia d

visto, vede tra gli atti ahla compongono, ssai spesso, il demansionamento del dipendente. Se la modifica

delle mansioni fosse sempre subordinatzadsenso del lavoratore, diterebbe assai piu difficile per il

datore di lavoro procedere a modificazioni peggiorative delle mansssegnate al lavoratore, risultando tale

modifica sempre illegittima in assenza del consembeabgetto interessato.

%) a giurisprudenza ha pe riasbariandicorapert lnwhbligo petileatoredlie s er c i z i
lavoro di motivare lgropria scelta, Cass. 10 maggio 2002, n. 6R8BL, 2003, Il, 46.

I 'n dottrina cd& chi auspica un intervento |l egislati
pubblico previsto dall dart. 52, cvo oaa alla tontratthziohey s . 30 n
collettiva il compito di individuare quali mansionidebbano intendersi equivalen{Carlo Pisanj

iL6equi valenza dell e mMbGls2005n598).nel |l a giurisprudenza
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| giudici hanno innanzitutto escluso che possa essere sufficiente il riferimento in
astratto al livello di inquadramento previsto dalla contrattazione collettiva, spesso molto
ampio e generico, ben potendo coeses nello stesso livello contrattuale, mansioni tra loro
non equivalenti®. Il concetto di equivalenza delle mansioni non va quivdilutato in
astratto, ma in concreto, tenendo conto della reale natura e delle concrete modalita di

svolgimento delle mainio™!

. Secondo la Cassazione, per ritenere che vi sia equivalenza
delle mansioni, il giudice, oltre a verificare la loro inclusione nella stessa area professionale
e salariale, dovra considerare la loro affinita professionale, intesa quale nucleo di
professionalita comune o almenoamlo, t al e da mreontkzamzioeedplles si bi |
nuove mansioni con le capacita professionali acquit eintedesshtd durante il rapporto
lavorativo e consentirne ulteriori affinamenti e sviluppi, mentre non assliev®fidi per
sé, che le nuove mansioni abbiano comuni caratteri di elementarita o semplicita delle
precedenti®

La giurisprudenza alla luce del principio costituzionale posto a tutela della
professionalita e dellaighita del cittadino lavoratore ha nteso abbandonare una visione
Afstaticao della equivalenza dell e mansi oni a
tesaagarantr e | o s v actrascimmetondelle capacita professionali del lavoratore,
con le conseguenti prospettive di migimento professionale, in una prospettiva dinamica
di valorizzazione delle capacitdi arricchimento del proprio bagaglio di conoscenze ed
esperienze> |l datore di lavoro deve quindigatai r e | a pi enalteriorei | i z z a:
arricchimento della pressionalita acquisita nella fase pregressa del rapgpbricol

coroll ari o, non irrilevante, che spetta per

19Cass. 9 marzo 2004, n. 479PL, 2004, 11, 789.

" Tra le molte, Cass. 17 marzo 1999, n. 244&C, 1999.

112 Cass. 11 dicembre 2003, n. 189BIGL, 2004, 309, che ha cassato la sentenza di merito che aveva ritenuto
necessariamente equivalenti, per il solo fatto di avere i medesimi caratteri di sostanzialeitaen®pli
mansioni di profilo impiegatizio di addetto alla segreteria del servizio tecnico e di contabilita e quelle nuove
assegnate al dipendente, di tipo operaio, di addettsetalup di stampa e al reparto taglio, rientranti
contrattualmente nella medes categoria.

113 Cass. 9 marzo 2004, n. 47MGC, 2004;nello stesso senso Cass. 11 giugno 2003, n. M4GE;, 2003,

che ha precisato chita conservazione e il miglioramento della professionalita, tuttanga si identificano

¢ o nintetesse del lavorate ad esprimere il massimo livello delle sue capacita lavorative, interesse che
rimane estraneo allaletteead al | e r agi arh2103c@r.mati ve del | 6

14 Trib. Milano 25 marzo 20020GL, 2003, 244. Nello stesso senso, recentemente, Cass. 12 ap&len200
7453,MGL, 2005, 430.
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mansioni determinano, in relazione alla patdce specializzazione consegulita
| 6i mp o s s iizharellai ptofessichalita acquisita

Ancora secondo la giurisprudenzademansionamento si connota per sua natura
nell 6abbassamento del gl obal e l'ivell o di
sottoutilizzazone delle sue capacita e una cousaziale appezzabile menomaziorienon
transeunté@ della sua professionalita, della sua collocazione in ambito aziendale nonché di

una perdita dchanceovvero di ulteriori potenzialita occupazionali e ulteriori capacita di

guadagnd®.
Secondo Cass.°Isettembre 20Q0n. 11457*'| 6 equi val enza del l e n
condi ziona | a | egi tusvariandift " ade bt has deitchebaot deP

costituisce oggetto di un giudizio di faitova verificata sia sul piano oggettivo, e cioe sotto
il profilo dellainclusione nella stessa area professionale e salariale delle mansioni iniziali e
di quelle di destinazione, sia sul piano soggettivo, in relazione al quale éaneceks le
due mansi oni si ano i@ seasb ehg ke inuove silatmemmotcen af f i ni
le capacita pof essi onal i igteéréssat@ ducpote & rapperto thwotativa
consentendo ulteriori affinamenti e sviluppi

Ancora, la giurisprudenza di legittimita ha affermato dhedequalificazione,
consistitenten e | | 6 a | | odel fagrat@re danmansioni che per contratto richiedono
esperienza lavorativadetermina certamente un danno da perdita di esperienza
professionale, incidente sul patrimonio seppure non esattamente quantificabile nel suo
ammontar&® tenendo amente clite r agi oni organi zzative non
del lavoratore a mansioni non equivalerf€ass. 26 luglio 2006, n. 17002).

E evidente come, comunque, resti sempre affidato al giudice di merito applicare
questi principi in concreto, decidendo semansioni affidate al lavoratore siano o0 meno

equivalenti a quelle precedenti.

15 Trib. Roma 26 marzo 2008|GL, 2003, 568; nello stesso senso Cass. 11 giugno 2003, n.l9208004,
12.

118 Trib. Milano 21 settembre 200B(, 2009, 205.

17 Cass1° settembre 2000, n. 1145%llo stesso senso dreCass. 28arzo 2005, n. 6326.

118 Cass. 4 aprile 2007, n. 8475
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A titolo meramente esemplificativo, si riportano alcuni dei criteri individuati dalla
giurisprudenza per verificare in concreto |
gerardica e i poteri di coordinamento e controllo nei confronti degli altri diperfd&riti
ruol o assunto all 6inter no4dedel voeanzti ueanldea ddiami m
d e dutoriomia e della discrezionalitd del lavoratore nello svolgimento delwenu
mansiont?; il pregiudizio negli sviluppi di carriera dovuto alla nuova posiztéhé fatto
che la nuova prestazione lavorativa sia pitl pesante o ristHi@tratta, ben inteso, di un
elenco meramente esemplificativo, per cui possono presentagsipaltesi che sono indici
delladequalificazione professionale.

Una disciplina parzial mente diversa pr
settore pubbl i co, dove | 6equi valenza dell e

strettamente formaté&".

119 Cass. 10 agosto 1999, n. 85MNGL, 2000, 22, che ha consideratome fonte di dequalificazione
professionale lo spostamento del lavoratore dalle mansioni di sostituto del titolare della filialeadeba

datrice dilavoo al | e man s i o officio pravinciale dep aveslito agraeol, teriendo conto della
preminenza gerarchica, dei poteri di coordinamento e controllo nei confronti degli stessi preposti ai singoli

settori o uffici, nonché dellsvolgimento delle funzioni del direttore contingentemente impedito che
caratterizzavano il sostituto del titolare di filialgul punto si legga anche Cass. 4 ottobre 1995, n. 10405,

MGC, 1996, 144.

120 cass. 5 maggio 2004, n. 8589GL, 2004, 315, in una fspecie relativa a un dirigenteancario che,

dopo aver ricoperto le funzioni di direttore centrale capo area e direttore di sede, aveva avuto attribuite quelle

di vicario di altro direttore di area, pur restando direttore di sede, con riduzione didngaodei propri

c ompi t ampiezzaddeilpropdi poteri decisionali, aveva pertanto ritenuto determinate da giusta causa le
dimissioni rese dallo stesso.

121 Cass. 2 ottobre 2002, n. 1414281 , 2002, 22, la quale fa riferimento a un caso particolareyiimlcuni

dipendenti FIATpr oveni ent i d aénii denirald, draho stati, im dede di reintegrazi@aenrt.

18 St. Lav., assegnail | e di verse unit”™ produttive Acarrozzeriao
122 Cass. 2 ottobre 2002, n. 14148.

123 Cass2 ottobre 2002, n. 14142it.

124 Nel settore pubblicdl problema della equivalenza delle mansioni shg@adn termini diversi rispettal

settore privato. La norma che regolament@utovariandin e | settore pubblico = infatt
165/2001, che prevede una disciplina particolare sia in caso di mobilitd orizzontale che verticale per i
dipendenti delle pubbliche amministrazioni. La norma afferma che il prestatore di lavoro deve essere adibito

alle mansioni per le quali & stato assunto k@ ahansio i consider at eambimgdellaval ent i
classificazione professionale prevista dai contratti collettivi, ovvero a quelle corrispondenti alla qualifica
superiore che abbia successivamente acquisito per effetto dello sviluppo professionaj@gooedure

concorsuali o selettive.

Dunque, nel settore privato vige il principio della effettivita delle mansioni, e cioé della prevalenza delle

mansi oni effettivamente svolte ri spetto all a gualif
succesyamente, per cui lo svolgimento in via di fatto di queste mansioni, in quanto comportamento delle

parti posteriore alla conclusione del contratto (ai
volonta dei contraenti ed € quindi idoneanod f i care | é6originale qualifica pat
ultima istanza, che tale accordo modificativo incide
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L art. 2103 c.c. € mma espressamente inderogabNenostante questo, la legge e
la giurisprudenza prevedono alcune limitate ma importanti eccezioni al dgeetkerale
previsto dalla norma.

E stato innanzitutto precisato che il divieto non va inteso mssassolutaente
rigido, p e r attivita iprevaldnte @ casserleentel l&voratore rientri fra le
mansioni corrispondenti alla qualifica di appartenenza, non viola i limiti esterniidsllo
variandi, né frustra la funzione dutela della profes i o n addibiziohe, del lladoratore
stesso a mansioni inferiori, purché si tratti di mansioni ébkte ad essere marginali e
accessorie rispetto a quelle di competenza, non rientrino nella competenza specifica di altri
lavoratori di professionalita emo elevat®.

La giurisprudenza ha paffermato la legittimita del declassamento quando sia

provato cheila modificain peiussia stata determinata dalla esclusiva scelta del lavoratore

contratto e del relativo inquadramento. Al contrario, nel settore pubblicoyaiatie non valgono, a causa
delle previsioni di cui al citato art. 52, comma 1, per cui lo svolgimento di fatto di mansioni diverse a quelle

di appartenenza ~ irrilevante, sia ai fi naziorkel | 6i nqu
lavor at i v a. Qan epeot cheau éssere ngaella risultante dalla qualifica formalmente indicata nel

contratto, la quale, quindi, assume valore vincolante. Nel settotdigmlsiene introdotto quindi un limite

all aut onomi a negozi dlitaedi acdordi madifieatevil deltk emankiani atraversoi b

comportamenti concludenti.
Le considerazioni fin qui svolte incidono anche in materia di demansionamento del lavoratore pubblico. Una

recente sentenza delle Sezioni Unite della Cassabmwesi affenmato cheildds. n. 165/ 2001, al |
di f f er eanm 2103 ace impode nei confronti del prestatore di lavoro pubblico il mantenimento delle
mansioni per le quai " stato assunto o di amnbite delleclastmmzones i der at e

professionale gvi st a dai ¢ oseriza dare tilievo a gquelle éuradretovsvolte. La @te ha
esaminatoil caso di un dipendente di uno@une che aveva lamentato di essere stato privelte due
mansi oni d fficio ¢eanjcoo conaueale,| configurando la vicenda in termini di demansionamento
affiancato da mobbing nei suoi confronti. I Comune aveva perd mantenuto il posto di tecnico ricoperto dal
dipendente, istituendo nel contempo un posto di tecnico laureato al verticeedesimo settore, con la
conseguenza che il ricorrente era venuto a trovarsi in posizione subordinata. Secondq tal€ortalifica,

pero, non & da reputarsi illegittima, perché il lavoratore aveva conservato mansioni congrue rispetto al suo

inquadramemt, senza che risultasse alcuma@v a di un moigtituziowe del hdow padostodi nel | 6
vertice.
La valutazione relativa all dequivalenza dell e mansic

effettuata su basi estremamente diverse neb chdratti di un dipendente pubblico o privato, con la

conseguenza che, in determinati casi, una medesima situazione di demansionamento professionale potra
essere giudicata in maniera diversa a seconda del settore in cui ci si trova ad operare, conlujplziictdi
costituzionalit”™ in questo senso, per contrasto con |
125 Cass. 2 maggio 2003, n. 671@GL, 2003, 326, che ha ritenuto ingiustificato il rifiuto del lavoratore,

adibito in maniera prevalente e assorbente a mansioni corrispondantjualifica di appartenenza, di

svolgere in via del tutto marginale la inferiore mansione di dattiloscrittura, ritenendo specularmene legittima

la sanzione disciplinare irrogata dal datore di lavoro in relazione al rifiuto del dipendente. Sul purda si leg

anche Cass. 8 giugno 2001, n. 782®, 2001, 107, relativa ad una fattispecie in cui un lavoratore, addetto

alla gestione dei crediti, era stato adibito, a turno, a dompi d i informazione dell utenza
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che a tale unilaterale decisione sia pervenuto senza alcuna apitewt neppure indiretta,
del datore di |l avor@d® che | dabbia, invece, s

Undbespressa derogapakVvdbata. dallDegoet c. 4,
223/1991, per cui gli accordi sindacali stipulati in relazione alle procedure di mobilita
evet ual mente attivate dall dazienda possono p
mansioni inferiort?’.

Ulteriore deroga poi prevista dall éart
consente | 6adibizione a mansi oniinabiialeer i or i
mansioni svolte nel corso del rapporto di lavoro, a causa di infortunio e malattia
professionale, prevedendo in questo caso anche la conservazione del trattamento retributivo
precedentE®

Il nfine, l a | avor at r i clgs. 156182004 edyranta tuttosle n s i d
periodo di gravidanza e fino a sette mesi dal parteve essere adibita a mansioni diverse,
anche inferiori, da quelle svolte precedentemente, se queste siano incompatibili con le
condizioni fisiche della lavoratrice miad

Laratiodel | 6eccezione prevista dalla | egge 22
e sempre prioritaria la tutela del rapporto di lavoro, di fronte alla quale ben pud essere
sacrificato anche il diritto alla qualifica. Sulla base della medesima d=yagione, la
giurisprudenza ha affermato che il demansionamento € legittimo in tutte quelle ipotesi in
cui esso volga discongiurare la lesione di interessi del dipendente ancora piu rilevanti,
come la conservazione del pa$fd, come nel caso in cui evitil lavoratore di essere
licenziato a causa della soppressione delle mansioni affiddteflida tenere ben presente
chein questo caso il c. d. Afpatto di demansi on
finon solo ove sia promosso dalla richiesta debitatore il quale deve manifestare il suo

consenso non affetto da vizi della voloritae sussistano le condizioni che avrebbero

126 Cass. 24 ottobre 1991, n. 11287GC, 1991.

27 S1 punto vediGianlucaSpolveratofiLo spostamento del lavoratore a mansioni equivalenti o superiori e il
divieto di assegnazione a mansioni infedoPPL, 2001, 964.

128 Gjanluca Spolveratap. cit

2YApp. L &aggsioi2008,G, 2004, 401.

130 Cass. 7settembre 2000, n. 11808)GC, 2000, 1905, secondan pan@alcunadart . 2
pr ecl us assegnaziomeealéllé ansioni inferiori nel caso in cui permetta di evitare #idicento,
anche attribuendo al |Idpéraiopi egat o quell e proprie dell b
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legittimato il licenziament™?, per cui il datore di lavoro dovra dimostrare in giudizio che

non vi erano alternative tra énziamento e assegnazione a mansioni inferiori. Allsstes

modo, anche nel caso in cui il lavoratore sia affetto da invalidita sopravvenuta alla
prestazione, il demansionamento finalizzato ad evitare il licenziamento deve considerarsi
legittimo*®? spettand anche qui comunque al datore di |
2697 c.c., pur con le ragionevoli limitazioni imposte dal caso condieté,i mpossi bi | it
non convenienza aziendale di adibire il lavoratore ad altre mansioni equivalenti a quelle da

ultimo espletate o a mansioni di livello intermewid.

Il lavoratore che si ritenga illegittimamente demansionato dal datore di lavoro puo
rifiutare di svolgere | 6attivit”™ |l avorativa
il lavoratore che fiuti la prestazione lavorativa ritenuta inferiore puo rischiare |l
licenziamentger inadempimento contrattuale.

Secondo alcune pronunce della Suprema Corte, il rifiuto del lavoratore € legittimo
se la reazione risultiiproporzionata e conforme a buonald&® come nel caso in cui il
Adipendente continui ad offrire le prestazioni corrispondenti alla qualifica origidria
Unbdaltra recent e haesausoeancorgiu deitaméente dei ldgittimita deil -
rifiuto del lavoratore laddovél datore dilavoro da parte sua adempia a tutti gli obblighi
derivantigli dal contratto (pagamento della retribuzione, copertura previdenziale ed
assicurativaetc.), essendo giustificato il rifiuto di adempiere @itapria prestazione, solo
s e altra parte sia talmente inadempient®®™. A chi scrive sembra invece che il rifiuto
della prestazione debba essere considerato legittimo, nonostante la corretta corresponsione
della retribuzione, quando la dequalificazione sia tale da ledere diritti costituzionalmente
garaniti T qu al i qguell o all 6i mmagine personale (ad

scherno da parte dei colleghi) o alla salute (quando crei nel lavoratore gravi stati-ansioso

131 Cass. 7 febbraio 2005, n. 23T8GL, 2005, 481; in dottrina, sul patto di deqfiahzione, si segnala Luigi
NannipieriiLdaccor do s ul | &RIDhLa2004,il,824.i inferiori

¥App. L & Aggsioi2005;it.

133 Cass10 ottobre 2005). 19686 MGC, 2005.

3% Cass. 12 ottobre 1996, n. 89395, 1997, 422Cass. 1 marzo 2001, n. 2948GL, 2001, 364.

135 Cass. 23 dicembre 2003, n. 1968%, 2004, 1169, la quale ha ritenuto passibile di licenziamento per
giusta causa la dipendente, con qualifica dbfesiapista, di una associazione di assistenza ai portatori di
handicap che aveva rifiutato di accompagnare a casa a piedi, con un percorso di non breve durata, il proprio
paziente dopo il trattamento giornaliero; nello stesso sé@mss. 12 luglio 2002,.r1.0187,RIDL, 2003, II,

53.
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depressivi)i, la tutela dei quali ben giustifica il rifiuto del dipendenteagh altri casi,
invece, il lavoratore non potra rifiutare la prestazione, ma potra sempre agire in giudizio per

vedersi rassegnare lmansioni svolte in precedenza.
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CAPITOLO Il

ILMOBBIMG NELLOG ORDI NAMENTO COMMBGLITARI O E
ORDINAMENTI NAZIONALI

[. Ilmobbingnel | 6ordi namento comunitario

Dal punto di vista del diritto positivo, non si puo dimenticare, innanzitutto, a livello
comunitario, la Risoluzione del Parlamerifaropeo n. A50283 del 20 settembre 2001,
i nt i tMobbegd sul pésto di lavo(cui ha fatto seguito la Comunicazione della
CommissioneEur opea del | &%), 1conneaqualeovengodd idvitati gli Stati
membri e la Commissiorfeuropea ad adottare misure preventive in materia di mobBing

La Risoluzione non ha valore precettivey gui non ha inciso direttamente a livello
di legislazione interna dei vari Stati membri, ma rappresenta comungue un importante
riferimento normativo, cui potrebbe seguire, come auspicato dal Parlamento, una Direttiva
specifica in materid®. La Risoluzionesegna | dautorevol e Abattes
mobbing a livello giuridico (anche se, come vedremo, la giurisprudenza di dPaasi
aveva giafatto riferimento al mobbing). iRhiamando i legislatori degli Stati membri ad
intervenire in merito al fenomen@er met t endo cos? una —rifl essi
introdurre una normativa specifica in materia (normativa che, sino a questo mosoénto,
Francia, Belgd e Svezia, hanno ritenuto di adottara)Risoluzione ha soprattutto il merito
di a mp | iita dieprotézidree nablla sicurezza e salute dei lavoratori, dal piano
strettamente fisico, a quello psicologico e morale, con specifico riferimento al rispetto della
dignita della personalel lavoratore, della sua intimita e del suo on@sgrtando in qués

1% g5 leggaAlessandraRaffi, il | mobbi ng nel |l 6od¢itj2B3ement o comunitario
1371 a risoluzione evidenzia come il fenomeno, oltre a rappresentare un rischio per la salute dei lavoratori, pud
provocar e A csenaachgypare daoredi laverd, ia termini di redditivita ed efficienza economica,

a causa, principal mente, della riduzione della produt
¥si wusa il termine fispecificaod i n sayrezaae shlte suspbssot ono gi ~
di |l avoro | a Direttiva quadro 89/391/CE e Il e diretti

salvaguardia dei lavoratori.
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senso la Commissiored esaminare la possibilita di chiarificare o estendere il campo di
applicazione della Direttiva quadro per la salute e la sicurezza sul {&(punto 13).

La Risoluzione ricorda, sulla base dei dati forniti dalla Fondazione Hiiriad™,
come il fenomeno del mobbing abbia assunto, negli ultimi anni, dimensioni che destano
allarme sociale, in considerazione delle conseguenze gravemente dannose del fenomeno a
livello sociale, psicologiced economico Si pone | 0 alemisuretcantroslul f at t
mobbing sul luogo di lavoro vanno considerate una componente importante degli sforzi
finalizzati i a dumehto della qualita del lavoro e al miglioramento delle relazioni sociali
nella vita lavorativa ritenendo che esse contribuiscamd t r es3 a combattere
sociale, il che puo giustificare, secondo il Parlamefiitbddzione di misure comunita e
risulta i n Agemnda sociae e gli ormtaméntd in nréedi occupazione
del | 6 Uumopedn e E

Gli Stati membri soo conseguentemente esortati a rivedere e, se del caso,
completare la propria legislazione vigente sotto il profilo della lotta contro il mobbing,
nonché a verificare e a uniformare la definizione della fattispecie (punto 10). Si

raccomanda (punto 12) a@iati membri di imporre alle imprese, ai pubblici poteri nonché

alle parti sociali dattuazione di politc he di pr ev eintroduaonesdi nf f i caci
sistena di scambi o iddviduazomeedr precedare atte a risdvere il

problema per leittime e ad evitare sue recrudescenze. Si esortano quindi le parti sociali, i
poteri pubblici, le impresead adottare iniziative di carattere preventivo (procedure di
informazione, soluzionistregiudiziali, codici di buone pratiche, punti 2P-23), si
sottolinea | 0i mportanza di ampliare e chiar
guanto concerne la messa in atto di misure sistematiche atte a creare un ambiente di lavoro
soddisfacente (punto 22), e si chiede che abbia luogo una discussioreritm afle
modalita di sostegno alle reti e organizzazioni di volontariato impegnate nedladotiro il
mobbing (punto 23).

1 Par |l ament o d” estr ema i mportanza anc

del Il 6i nformazione r el at conandaadb la messabalpenmali d e | r

139 Direttiva 89/391/CEE, del 12 giugno 1989.
140v/edi nota 31.
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http://eur-lex.europa.eu/smartapi/cgi/sga_doc?smartapi%21celexplus%21prod%21DocNumber&lg=it&type_doc=Directive&an_doc=1989&nu_doc=391

u nnformazione e di una formazione dei lavoratori dipendenti, del personale di
inquadramento, delle parti sociali e dei medici del lavoro, sia nel settore privato che nel
settore pubblico, ricordando la possibilita di noménaelle aziende un incaricato con
funzioni di consulenza e di sostegno per chi ritenga di aver problemi di violenza
psicologica (punto 12)

Dal punto di vista piu prettamente politico, il Parlamento esorta la Commissione
(punto 13) ad esaminare la poskiididi chiarificare o estendere il campo di applicazione
della Direttiva quadro per la salute e la sicurezza sul lavoro oppure di elaborare una nuova
Direttiva quadro, come strumento giuridico per combattere il fenomeno delle molestie,
nonché come meccamo di difesa del rispetto della dignita della persona del lavoratore,
della sua intimita e del suo onore; sottolinea pertanto che e importante clestiarge del
mi gl i or a nmmbiente di daeorol vénga affratd in modo sistematico e con
| ablozionedi misure preventivé®.

Come anticipato, la ksoluzione € stata seguita da u@opmunicazione alla
Commi ssione Edebpéd&nidoenlel 6 1 1 ntnatrAdatarsi 2a0e0i2
trasformazioni delavoro della Societa: una nuova strategia comunitaria pesalute e la
sicurezza 2002006 che ha ripreso sost amRigoluadnenent e |
stessa in materia di salute e benessere sul luogo di lavoro. La Comunicazione afferma che
flo sviluppo dei problemi e delle malattie psicosociali salauove sfide per la salute e la

sicurezza sul lavoro, e compromette il miglioramento del benesddumga di lavoro. Le

“lLa Raccomandazione rileva poi | d6importanmaeedi effet
ampliare | a conoscenza e |l a ricerca e segnala il rug
svolgere in tale contesto ed esorta quindi l a Commi ss

la sicurezza e la salute sul lavorprandere iniziative affinché vengano condotti studi approfonditi in materia

di mobbing(punto 14).

La Risoluzione (punto 17) non dimentica poietiortare le stesse istituzionirepee a vigilare affinché,

proprio al loro interno, non si verifichino epdiodi violenza psicologica, e a fungere da modello sia per

guanto riguarda | dadozione di mi sure per prevenire €
strutture che per guanto riguarda | 6 ai uvedende | 6assi
evet ual mente un adeguamento dell o Statuto dei funziona
In questo senso, la Risoluzione (punto d@)stata che le persone esposte al mobbing nelle istituzioni europee
beneficiano attualmente di un aiutessufficientee s i c ompi ac e amniinistraziogeuperradeo con |
istituito da tempo un corso destinato in particolare alle donne amministratrici intifolata gest i one a
f e mmi & pid recéntemente, womitato consultivo sul mobbing.

6]
I
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varie forme sotto cui si presentano le malattie psicosociali e la violenza sul lavoro
rappresentano oggi un problema particolaregcheu st i fi ca un&i ni zi ati va
Non si puo inoltre dimenticare la Carta dei diritti fondamentali proclamatazaNi

7 dicembre 2000, daleCnsi gl i o, dall a Commi s s i Eurogea,e dal F

che stabilisce i principi fondamentakd | a t ut el a dell a dignit~™ ume
psichica della persona, con il conseguente risarcimento del danno in caso di lesione, della
parit” di trattamento tra uomd e donna, e de
[I. 11 mobbingn e | | 6 oentditaliareo m

Da quando quasi di eci anni f a, con u¥a or mai

il termine fimobbing i nato, anche nel caso italiano, da studi della scienza m&tica
entrato a far parte della terminologia giuridica italiana, ipuassenza di una disciplina
legislativa specifica, il dibattito in dottrifig e giurisprudenza & stato cosi ricco che & oggi

142Renato SegnamigliofiMobbi ng: profili ¢MGLi2006,9.t1d,4i e gui sl avori s
143 Trib. Torino 11 dicembre 1999,.G, 2000, 832; la sentenza ha sancito la nascita deirte fimobbing,

gia uilizzato dalla scienza medica, nel linguaggio giuridicoataj ma gia altre sentenze, prdesti al 1999,

si erano occupate di casi di vedsai sul posto di lavoro, pur senza impiegare il termine specifico di

fimobbing. Per una panoramica di tali sentenze e di quelle successive in materia di mobbing ssiteda il
http://dirittolavoro.altervista.org/index.htr(s cura di Mario Meucci).

“s5i fa riferimento soprattutto agli studi di H. Leyma
devel opment of HBHMWO®RLRIS,gol. &, tn. 2wHeimx Léyann Mobbing Psychoterror am

Arbeitsplatz, und wie man sich dagegen wehren k&weinbek Rowohlt 1993 Heinz Leymann,fiThe

definition of mobbing at worlk , Thie Mobbing Encyclopediin http://www.leyman.seA livello italiano, si

leggaHaraldEge, fiDalle originié o ¢it., 316;HaraldEge Mo b bi n g, che cosdo il terrore
di lavoro, Bologna, 1996Harald Ege, | numer i d,ecit.; HanaddbElga Molipiég, conoscerlo per
vincerlg, cit.

145 Solo per citare alcuni degli interventi in thota, Fabrizio Amato /Maria ValentinaCasciano /Lara

Lazzeroni / Antonid_offredo, Il mobbing. Aspetti lavoristici: nozione, responsabilita, tutgbuffre, Milano,

2002; Michele Miscione fiMobbing, norma giurisprudenziale (la responsabilita da pergawel nei luoghi di

lavoro), LG, 2003, 30;RiccardoDel Puntg fl | mobbing, | 6 P&L| 2003 339 Raberta | danno
Nunin, fi Mobbingd onere della prova e risarcimento del danihgs, 2000, 835; Fausto NisticdMobbing o

pregiudizio alla personigh morale®, LG, 2003, 327;Maria TeresaPalatuccj fill 6 mo b bneinugdhi di

lavoro: riflessioni in tema di responsabilita datoriale e risarcimento del ddr@p2004, 20Stefano Beretta

fiConsiderazioni in tema di mobbing, tra dottrina e giurisprzd recente MGL, 2003, 332;Marco Bong

il nf ortuni e mobbing nel pubblico i mpqglesga003,7Buesti oni
MarcoBona /Pier Giusepp&onateri /UmbertoOliva, La responsabilita civile nel mohim, cit.; Alessando

Boscatj fiMobbing e tutela del lavoratore, alla ricerca di una fattispecie vigtBX®l, 2001, 285;Lara

Boschettj fil | mo birbRaato@eéndon (a cura di)rattato breve dei nuovi dannPadova, 2001, 2077 e

ss.; Claudia Chisari fill mobbing tra inezia legislativa e supplenza giudizig)leMGL, 2005, 899;Stefano
ChiusolgiL6avvocato del | avor at o roecit.,db; Mdria Cristina€imaglialile cause d
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possibile tracciare alcune linee guida piuttosto precise in relazione a questa fattispecie in
continua evoluzione. Pur in assertiauna legislazione specifica in materia, si sono poi
succeduti numerosi interventi a livello di diritto positivo, a livello di normativa regionale e
a livello amministrativo, nonché un net#de numero di disegni di legge.

La fattispecie ha trovato una ftiosto puntuale definizione da parte della
giurisprudenza, soprattutto di merito (ma adesso anche di legittimita), che ha fondato la
responsabilit?” del dat or e di |l avor o sull 6a

costituzionali di cui agli art2, 2 e 41, comma 2, Cd&t.

nuovo danno non patrimoniale fa il suo ingresso nel diritto del laydRtDL, 2004, I, 311; Antonio

D6Amor e, fiLa personal it ™ :oguadertdelai )Sld 2006, 2I7;BavbaraFatitonir e nel | a
fiLa certificazione SA8000 come strumento di prevenzione e controllo del mébb{g2003, 321Antonio

Federici AMobbing, quando il lavoratore vorrebbe licenziare il datore di lagoRGL, 2006, 632Vincenzo

Ferrante fiMobbing, discriminazioni in ragione di sesso e tutela inibitpli&s, 2001, 975;Susannderrariq

fiDepressione causata da stress: nesso eziologico comol@admne e indennizzabiliba LG, 2007, 174;

SavinoFigurati, iOsservazioni in materia di mobbimgsLav, 2000, 32,DanielaFodale,fiLa valutazione del

danno da mobbing RGL, 2002, 116;DonataGottardi fiMobbing non provato e licenziamento per giusta

cawsad, GLav, 2000, 4, 25;Enrico Gragnoli, Soddisfazione professionale e promozione della liberta

personale. | limiti ai poteri del datore di lavoro e la tutela risarcitoria. Relazione al congresso organizzato

dal Centro Studi fi Casemearl2 apole 2MGB piro | GeetaafPublilico impiego e

mobbing: risarcimento del danno e riparto di giurisdizprigLay, 2004, 13;GabriellaMariggio, Alnteressi

esistenziali e mobbirg DR, 2007, 237;FrancescaMarinelli, fiMobbing, diritto di denuncia o violaane

del | 6obbl i @ bG, 2004, 6B%= Hrancdarird / Marcello Nonnis Il mobbing. Dal disagio al

benessere lavorativaCarocci, Roma, 2006/ittorio Matto, fill mobbing tra danno alla persona e lesione del

patrimonio professionate DRI, 1999,n. 4, 491; Michele Miscione fiMobbing, norma giurisprudenziale (la

responsabilita da persecuzione nei luoghi di lavi@rgi)., 30; Michele Miscione,fiUna forma sempre attuale

di discriminazione: le molestie sessvaPPL, 2005 inserto n. 25Michele Miscione, fil fastidi morali sul

lavoro e il mobbing, ILLeJ, 2000, vol.ll, n. 2; Giulio PanzanelliiLa | ettura costituzional
esclude il danno esistenzigl®R, 2007, 310 Mauro Parisi, iMobbing collettivo: profili penali e strumenti di

contraso0, GLav, 2005, 30;Enrico Pasquinellj fill mobbingd ,in Paolo Cendon (a cura di) con la
collaborazione dEnrico Pasquinelli,PD, Milano, 2004,1V, 4291; GiuseppePerg fAngherie e inurbanita

negli ambienti di lavorg, RIDL, 2001, 295;GiuseppePera,fiar esponsabi |l i t"~ del I 6i mpr e
psicologico subito dalla lavoratrice perseguitata dal preposto (a proposito deloblingp, LG, 2000, I,

202; Roberto Santorq fiMobbing, la prima sentenza che esamina il fenomeh®, 2000, 360;Renato

Scognamiglio, A proposito di mobbing ,RIDL, 2004, |, 489;Renato Scognamiglio, iMobbing: profili

civilistici e giuslavoristicd, cit., 2; RenatoScorcelli, iAncora in tema di mobbirgP&L, 2006, 152.

6 Tra le molte, si segnalano Trib. Tooi 11 dicembre 199g;it., 832; Cass. 2 maggio 2000, n. 5491, con

nota diRobertaNunin, &idbbingd onere della prova e risarcimento del danmit., 835; Trib. Milano20

maggio 2000, con nota &obertaNunin,iMo b bi n g, nodo cr i tolL6Ea00I,3880fb.ner e del |
Forli 15 marzo 2001con nota diMartina Vincieri, fiNatura del danno risarcibile, danno esistenziale e
responsabilita datoriale in ipotesi di mobbing sul luogo di lawoRIDL, 2001, I, 729; Trib. Com®2

maggio 2001 OGL, 2001, 277; Trib. Pis& otobre 2001, con nota dobertaNunin, fiMolestie sessuali e

risarcimento del danno esistenzialeG, 2002, 456;Trib. Milano 22 agosto 2002GL, 2002, 536;Trib.

Milano 28 febbraio 2003DGL, 2004, 91; Trib. Modena8 febbraio 2004, con nota HrancescaMarinelli,

fiMobbi ng, diritto di denunci @ cito68%Trib. Renmilbmaezo 20@4| | 6 ob bl i
LG, 2004, 1307Trib. Milano 26 aprile 2004.G, 2004, 1308Cass. 4 maggio 2004, n. 8438, con nota di

Lino Grecqa fiPubblico impiego e mubing: risarcimento del danno e riparto di giurisdizigreit., 13; App.
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Partiamo innanzitutto dai ri feri ment.i nor

come segnal at o, | 6ordi namento italiano non
Paesi, introdotto una normativa specifica in materia dbionag.

In assenza di tale specifica disciplina, la giurisprudenza ha costruito le sue
argomentazioni i n materia di mobbing princi
integrazioneex legedelle obbligazioni nascenti dal contratto di lavoro, dispohe c
Aimprend t ore  tenuto ad imptesdtdttale misureeHe,lsécendoer ci z
la particolarita del lavorol, eSperienza e la tecic, SonNo necesgegritai e a t
fisica e la personalita morale dei prestatori di lasoroe d e r pirret aambitodalla qu e st
costante giurisprudenza come norma di chiusura del sistema di protezione del lavoratore,
che imponea | dat or e di adoaonedelre misuenrichiestpesdicarete
dal | a | esgpgerzae dhladndsdéen e t e ¢ ni ¢ habbligopia geaerale die | 6
attuare tutte le misure generiche di prudenza e diligenza necessarie al futelade
| idcolumita ed integrita psicofisica del lavoratore. h@rma viene letta alla luce delle
disposizioni sia costituzi@i sia internazionali e comunitarie, cui la giurisprudenza ha
attinto per coordinare ed interpretare le norme che ha, come appena evidenziato,
direttamente applicato nedanzionare le condotte lesivBlella Costituzione ssumono
i mport anzaanta, cheirigopnogce d garamtigce di r i tt iuomopsiai ol abi
come singolo sia nelle formazioni sociali ove si svolge la sua personalég.l 46 che
sancisce il diritto al lavoro e la promozione delle comdiaii che |l o remdano e
13, che riconosce il dirittoinviel b i | e al | a | artbh38,rchheal pgim® canma a |l e
prevede chdla Repubblica tutela il lavoro in tutte le sue forme ed applicaziend
secondo men zietevaziondrafessonalealei veoratbtiod ar t . 4 6, che,

d e ¢ldvazione economica e sociale del lavoro, riconosce il diritto dei lavoratori a

Torino 21 aprile 2004, con nota BobertaNunin, i B 0 s,geisporgabilitd contrattuale e valorizzazione della
clausola di buona fedel G, 2005, 49Trib. Milano 23 luglio 2004, GL, 2004, 571; App. Torin@5 ottobre
2004, con nota dRenatoScorcelli,fiAncora in tema di mobbing cit., 152; App. Firenze 29 ottobre 2004,

con nota diYara Serafini iConcor so di col pa n eiffdrtmio e eelativaaincidemzae del | 06 ¢

sulla iquidazione del danpD&L, 2006, 513;Trib. Milano 29 ottobre 20040GL, 2004, 889; Trib. Milano
7 gennaio 2005 e Trib. Fo®i8 gennaio 2005, entrambe &L, 2005, 461Trib. Firenze 28 gnnaio 2005,
con nota di Rl mabbirtg:al feBondonle comseguenze, la responsakilict., 485; Cass.

21 marzo 2005, n. 6326|GL, 2005, 328:Trib. Firenze 18 aprile 200%;Lav, 38/2005, 32Cass. 6 marzo
2006, n. 47741_G, 2006, 818.
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collaborare alla gestione delle aziende. Nel diritto internazionale, a riconoscimento (e
tutela, ovviamente nei limiti di sanzionabilitd propri gliesto ordinamento) dei diritti
fondamentali della persona, particolareenith rivestono la Dichiarazioneniversale dei

diritti de lubnm (New York, 10 dicembre 1948), la Convenzione europea ger |
sal vaguar di aomd e delle dibertaifotzanentaliqRoimd, 4 novembre 1950), la
Carta sociale europea (Torino, 18 ottobre 1961), i Patti ONU sui diritti civili e politici e sui
diritti economici, sociali e culturali (16 dicembre 1966). Nel diritto comunitario, sono
rilevanti la Carta comunitaria deiritti fondamentali dei lavoratori (Strasburgo, 9 dicembre
1989) ed i principi ricavabili dalla recente Risoluzione del Parlaonguitrispetto dei diritti

del | 0 udmaneEareped dél 1997 chésa gli altri diritti fondamentali, riafferma il

diritto al rispetto della vita privata e familiare, della liberta di opinione e di espressione, il

dr i tto al | a v oarganizzaziorle coflettivai deglio intergdsdspyime
pr eoccup aaumemoedellp ealerm!l o e i  uoghi dillarlssavor o, (
a laggbessione fisica passando perneo | est i e s essuaribadiscei | e an.

fondamenti giuridici della lotta contro le discriminazioni ed il razzismo.

La dottrina e la giurisprudenza piu attente hanno del resto sottolineato come
| 6 a wwella Costituzione abbia segnato @momento di rottura rispetto al sistema
precedent e ed abbi a, di conseguenza, cons:
produttivistico quale cro* erLidoatdduiviich@ip rpa motdair
fooma anchbéessa oggetto di tutela costituzion
privata quale manifestazione di essa e rient
| comma, della Costituziong¢ € subordinata, ai sensi del Il comma delt@desima
disposizione, alla utilitd sociale che va intesa non tanto e soltanto come mero benessere
economico e materiale, sia pure generalizzato alla collettivita, quanto, soprattutto, come

realizzazione di un pieno e libero sviluppo della persona umate ennessi valori di

sicurezzaliberta e digntaEquesta | 6i ndicazione provenient
costituzionale dei diritti i nviolabi i del | @
desumibili dalla realta sociale nel suo divenset or i c 00 . D achediil . a cons:¢
c onc e patrimonalistcdd el | 6i ndi vi duo ha | asciato il p C

147 Trib. di Torino12 sezpen 1° agosto 2002D&L, 2002, 1013.
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che fa leva essenzialmente sullo svolgimento della persona, sul rispetto di essa, sulla sua
dignita, sicurezza e saluteanchenel luogo nel quale svolge la propria attivita lavoratiyva
momenti tutti checostituisconoli centr o di g, pamendosi come walori si st e
apicali ded*f 6ordinamento

Alla luce dei principi costituzionali citatemerge quindi il diritto dellpersona che
| avora alla salvaguardia non sol o denmal a prop
anche alla tutela effettiva di altri beni che, pur non necessariamente coincidenti con quella

ricordata, hanno laessa rilevanza costituzionale.

Se il |l avoro assicura unodesistenza | iber
anche attraverso | 6obbligo del datore di | a
controivulnerac he | 6 ambi ent e di | avor o  princtbhiddheo a p.
Cui all édart . 2, oltre che dall dart. 3 dell a

dignita sociale, costitutiva di ciascun diritto inviolabile della persona.

C stato cos?3 0 S s e nellaaricenca debliespazi didetatdella 2 Cos't
persona, | egi tti ma té @iposizieni poggettive idonee e aad r ui r e
garanzi a, sul terreno dell dordinamento posi
realtd sociale entro i limiti in cui questo risultato si ponga cooreseguenza della tutela
dei diritti i nviolabi i del ]l 6uomo, sia come
esplica la sua personafifd Se c outodeccitatplo @i nt er pretazione del |
non puo prescindere dal necessario conteampento dei singoli interessi

costituzional mente rilevanti, sicch® ogni I

18 Trib. di Torino 12 sezpen 1° agosto 2002it.

149 Luigi Battista, fll mobbing quale fattispecie nella giurisprudedizait., 3 1 . Authré aggiunge che

| 6espresso riferimento al |)@appesentasuo naddoferimemte nogndtmg ol o ( ar |
per dar consistenza di diritto soggettivo alla reput e
persona con conseguente sua tutela da parte dell dor
fondamento costituzionale, nonmoche singoli aspetti della rilevanza dhepersona nella sua unitarieta ha

acquistato nesistema Costituzione. Ttasi di diritti omogenei, essendo aaiil titolare e il bene prot®o

cosi come pare affermatal et t er a d e | delérappoto.di la&ddo8 &sso @ .narma di specifica
regolamentazione nelle sue espressioni piu diverse, che vanno dalle reciproche obbligazioni legali e
contrattuali, assunte dalle paréi, quellederivanti per effetto della tutela di rango costituzionale, dei vari

interessi costituzionali e collettivi, quali quelli della solidarieta economica e soaial@)(alel lavoro e della

promozione di guant o nec e sas d) della sabute tellaverdtaaernanesoltantoe f f et t i
guale singolo cittadinana anche quale componente di una collettivita organizzata ad essa conseguentemente

interessata (art. 32), dell 6esi sltletnizrai 2 a thiewaa ,ec odn agmii ct ¢
purch® nei | imiti dedellaGicutezzd.i t” soci ale e nel rispetto
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direzione finisce col costituire unoidinaccet:t
iniquita e ingiustizia. E dunque la preesgente posizione soggettiva riconosciuta
dal |l 6ordinamento alla persona c¢che | avora a

Y

mobbing, la cuiesistenza e originata da una molteplicita di atti manifestazione di un

generale potere giuridicoechlace at i vi t ~ di potere dell 6auton
|l avoro e/ o dei suoi ausiliari a@aon permette s
Sol o una Il ettura costituzional mente ori er

una protezi one dte delragpponoarla/aa ehe quiadi di Estenmdd ben

oltre il valore della salute fisica, e abbraccia anche altri beni del lavoratore.
Léordinamento italiano prevede poi mol t e

trovare applicazione in casi di mobbifgpe cui , a seconda del caso

puo richiamare tanto le norme geali quanto quelle specifiche.

%0 Qltre alle norme di appliazi one gener aidieamente faliand morme, spessd Mdito
rilevanti, che possono essere applicate se, nel caso concreto, si verificano i comportamenti che ne integrano la
fattispecie. La prima trautte queste normeléa di sposi zi am 2103can(the vietateapotesie | | 6
di demansionamento e dequalificazione, e la cui violazione da luogo al risarcimento del danno alla
professionalita): cid perché la non osservanza di questa normaifstavenolto frequentemente, come
dimostrato dalla cospicua giurisprudenza in materia. Inoltre, se il comportamento di mobbing si sostanzia o
comporta una qualsiasi forma di discriminazione saranno applicabili le norme antidiscriminatorie (anche di

rango ostituzionale ed internazionale). SegnatamenGiet. 13 Cost , che riconumgianzai | dirit
formale e sostanziale, buona parte degli articoli contenuti nel Titolo Il della Costituzione (rapporti
economici: art. 35, ultimo comma, per la littedi emigrazioneela ut el a del lester@ arto it al i ar

37, comma 1 per il lavoro femminile, art. 39 per la libertd sindachle); St at ut o deetil5 | avorato
comma 1, lettera b, e comma 2, che vieta gli atti a qualsiasi titolo disatariiduante il rapporto di lavoro,

a laft. @9 sulla liberta sindacale, @lft. 8 che vieta le indagini di opinione, nella misura in cui, non essendo
giustificate da esigenze lavorative, potrebbero nella pratica indurre il datore a discriminareatiolavar

causa delle sue opinioni; infine, la legislazione specifica a tutela della non disefonanger il lavoro

femminile (I. 9 dicembre 1977, n. 903 .10 aprile 1991, n. 125 sulf@zioni positive per la realizzazione

della parita uomalonna neldvo r oedper i portatori dinfezione HIV (art. 5,.15 giugno 1990, n. 135). Nel

caso in cui il comportamento del datore di lavoro consista nel richiedere ripetutamimps dil effettuare le

visite mediche domiciliari di controllo dello stato di nitika del dipendente, pud essere verificato il mancato

rispetto delfart. 5, St. Lav., in tema appunto di accertamenti sanitari. Se il comportamento datoriale si
concreta nella pressione per indurre il lavoratore alle dimissioni o comunque ne alteraoittacmpto a tal

punto che il lavoratore si dimette, come giaenidei at o sono applicaértild434dcanche | 6a
ai fini dellimpugnazione delle dimissioni. In caso di mobbing possono ancheeegslate norme disposte

dal digs. n. 6261994 int e ma d i s al ut ambi® hwrativa) m ettuazene naldirdttide

comunitarie al fine di introdurre un nuovo modello di impresa sicura, compartecipativa e funzionante nella
sinergia tra datore di lavoro e lavoratori. Rilevano qugdan er al e di sapg.&,sconmmad,.cke del | 6
st abi | icizscur lavorht@e déve prendersi cura della propria sicurezza e della propria salute e di quella
delle altre persone presenti sul luogo di lavoro, su cui possono ricadere gli effettudedigmi o omissioni,
conformemente alla sua formazione ed alle istruzioni e ai mezzi forniti dal datore didlévbbdigo che é

ragionevole ipotizzare che possa essere disatteso dal lavoratore che si trovi in stato di tensione emotiva e di
disagio psiolo gi c o) e ary 6, e&dmma 2, teteeta |h)d secondo la quale i lavdratmo chiamati a
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[I.1. Riferimenti di diritto positivo in materiadimob bi ng nel | 6or di nament o

Nonostante, come det t osiadbtéteod wha noranatiearspeocifica t al i a
in materia di mobbing, non sono mancati importanti riferimenti normiaticnateria negli
ultimi anni.

Si segnala, innanzitutto, il singolare caso della legislazione regionale, che ha
mostrato una particolare attenzé al problema, con quattro leggi regionali nel giro di
pochi anni che si sono Iinteressate di mobbin
parte delle Regioni in materia di mobbing ha suscitato un conflitto di competenza tra le
Regioni stesse I Stato che ha condotto a numerose pronunce della Cogttuzionale
di cui si dira.

Si segnal a poi una I mpor t anctus il mobbingo | ar e ¢
tra le malattigprofessionali, salvo poi essere annullata d&iRTper i motivi di cuisi dira.

Infine, ma non per questo meno importante, si segnala un copioso numero di

progetti di legge in materia di mobbing, nessuabadiali ancora divenuto legge.

II. 2. Le leggi regionali in materia di mobhing

Le Regioni italiane, o almeno alcune ésse, come anticipato, hanno dimostrato un
particolare interesse nei riguardi del mobbing, cercando di dare una regolamentazione
normativa al fenomeno quantomeno a livello regionale.

Le Regioni hanno legiferato in materia sulla base del Titolo V dellaitGashe
italiana, e in particolare tlel 6 ar t . 117, cos3® come novell ato
18 ottobre 2001 n. 3, che, nel ripartire la potesta legislativa tra Stato e Regioni, affida al

primo il potere di legiferarén via esclusiva in matexi ir dit nament o ci vil e

cont r indieme al datorie dilavora,i di r i g e nt iadempimento diutti gliplobkghiimposta | | 6
d a dutoria competente o comunque neasgsper tutelare la sicurezza e la salug ldvoratori durante il

| a v psamzionata penalmente in caso di omissione. Ancora, nel caso in cui la condotta di mobbing causi un
danno alla salute ed integri il reato di lesioni personali, potrebbero tragarde i ¢ a ari. Bce. (lesibne

per s on art. 89D c.pe (rehtd di lesioni personali colpose), che sanziona, con previsione generale, chi
cagiona per colpa una lesi® personale ad altri soggetti.
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(art. 117, comma 2ett. ) e ordinamefito e organizzazione amministrativa dello Stato e

degl i ent i pubbl i ci n éett.igo,name vt r(earit nc lluldie Ic
sicurezza del | degislaziane comcorr@ntel essenda riserviato alo Stato,

in questo caso, dettare i principi fondamentali nei quali le leggi regionali devono poi
inserirsi.

Alla novella costituzionale ha fatto seguito un acceso dibattito in dottrina sulla
collocazione deldiritto del lavoro nel nuovo assetto costituzionale, prospettandosi
inizialmente tre ipotesi, cosi come rilevato da autorevole ddfttinana collocazione del
diritto del lavoro tra le materie riservate alla legislazione dello Stato, se riconducibile
aldPreessi one Aordinamento civil daraqude aa quell
competenza ripartita Stalde gi o n i se riconducibile all despr
| avor oo, o, addirittur a, tra quel powstar i ser v a
esclusiva delle Regioni laddove non venisse accolta nesiaile due precedenti ipotesi.

II.2.1.La legge della Regione Lazio e la pronuncia della Corte Costituzionale

La prima delle leggi regionali &, in ordine di tempo, queé#alLazio ddl 14 luglio 2002, n.

162 recante disposizioni per prevenire e contrastare il fenomeno del mobbing nei luoghi

di lavoro, la quale definisce mobbing (art. 2)g | i atti e comportament

vessatori protratti nel tempo, posti in essere nei cotifdbtavoratori dipendenti, pubblici
o privati, da parte del datore di lavoro o da soggetti posti in posizione sovraordinata ovvero
da altri colleghi, e che si caratterizzano come una vera e propria forma di persecuzione
psicologica o di violenza morale

La legge (art. 2) prevedeva un elenco non tassativo di atti o comportamenti che
pos®no costituire mobbingGli atti ed i comportamenti che possono configurare mobbing
posSsoNno consistere in: a) pressioni o molestie psicologiche; b) calunnie sisten@tiche;

maltrattamenti verbali ed offese personali; d) minacce od atteggiamenti miranti ad

151 Mattia Persiani,fiDevolution e diritto del lavmd ADL, 2002, 19. Si veda ancl@acomoDe Fazio,fil
mobbing tra competenza statale e regiahdid, 2006,n. 8,18.

%2 gylla legge della Regione Lazio si leg@abertaNunin, fiMo b b i stragegjie di prevenzione e contrasto
nella |. 16/2002 della Regie Lazi@ |G, 2002, 1032.
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intimorire ingiustamente od avvilire, anche in forma velata ed indiretta; e) critiche
immotivate ed atteggiamentsat 1 | i ; f) d e immagindg, anche didrdecan e d e |
colle g hi ed a s o gmgpeekal énte eds dmmmistrazione;ag) kesélusione od
immoti vat a mar g iattivadd lavaratiaa ovwveranssuotdneemtd dlle mansioni;

h) attribuzione di compiti esorbitanti od eccessivi, e comunque idonedv@qare seri

disagi in relazione alle condizioni fisiche e psicologiche del lavoratore; i) attribuzione di
compiti dequalificanti in relazione al profilo professionale posseduto; j) impediment
sistemati co eaacessommaieted wfarmaziona |il ndéeordmaria attivith 6

di lavoro; k) marginalizzazione immotivata del lavoratore rispetto ad iniziative formative,

di riqualificazione e di aggiornamento professionale; ) esercizio esasperato ed eccessivo di
forme di controllo nei confronti dehloratore, idonee a produrre danni o seri disagi; m) atti
vessatori correlati alla sfera privata del lavoratore, consistenti in discriminazioni sessuali, di

razza, di lingua e di religione.

La |l egge prevedeva inol tr enitarié ol anthe zi one

mediante convenzioni con associazioni senza fini di lucro, di appositi centri che forniscano
adeguata assistenza al lavoratore oggetto di discriminazioni. fi,ceet caso in cui
a c c e r dffettivap esidtedzaicelementi atti a cofigurare lafattispecie mobbing cosi
come definita dalla legge stessa, promuovono iniziative a tutela del lavbtatore

La Corte Costituzionaté* ha analizzato la legge della Regione Laziol(@ 2002,
1115) , rilevando | 6i | | lety d)tpbichénquesio, pobwetiendd a r t

[

| 6i stituzione di apposi ti centri dot at i di

A mo b b il ziratveirade propria diffidadel centro antmobbing (in ipotesi anche una

133 Secondo la legge tali centri: a) forniscono una prima consulenza in ordine ai diritti del lavoratore; b)
awviano, qualora la situazione lo richieda, primi interventi di sostegno psicologico; c) nel caso in cui
riscontrino la pobabile avvenuta insorgenza di stati patologici determinati od aggravati dal mobbing,
indirizzano il lavoratore, con il suo consenso, al servizio sanitario specialistico; d) segnalano al datore di
lavoro, pubblico o privato, la situazione di disagio deblatore, invitandolo ad assumere i provvedimenti
idonei per rimuoverne le cause. Nel caso in cui il centro non accertasse elementi atti a configurare le
fattispecie mobbing, il lavoratore interessato puo rivolgersi a uno specifico Osservatorio, riahiedend

undaudi zione. Ciascun centro deve, in ogni caso, preyv

a) un avvocato esperto in diritto del lavoro; b) un medico specialista in igiene pubblica; ¢) uno psicologo o
psicoterapeuta; d) un sociolog®);un assistente sociale.

%4 C. Cost. 19 settembre 2003, 859, RIDL, 2004, Il, 425, con nota dii col a Q@hiCortar di , i
Costituzionale interviene sui rappor tRobertaMuain,flda r i t t o
Consulta boccia legge antimobbing della Regione LazipL G, 2004, 253.
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mera associazione privata, come permesda tgjge) nei confronti del datore di lavarp

configuraiu n e | e meventuale ithdempimento del datore di lavoro e rientra, quindi,

nella materiat®ordinamento civilé @xart. 117, comma 2dett. l), Cost, oltre ad essere in

contrasto anche con @mpetenza legislativa esclusiva dello Seart. 117, comma 2,
lett. @, Cost, i n materi a di Aordi namento e organi zz
degl i ent i pubbl i ci nazionali o, qualora il d
0 unente pubblico nazionale. In sostania diffida del centro anthobbing, fondata su un

i nadempi mento (al meno asserito) del dat or e

2087 c.c., costituirebbe, quantomeno, un indizio della colpevolezza del dstoren

addirittura un el emento dell 6inadempi mento s
in conformit”™ della diffida. Ne scaturirebbce
datore di lavoro operante nel territorio regionale, in evident¢ comst o con | duni
del | 6ordinamento civile che =~ invece garant.
statalé>>.

A n c hae. 4]cédmma 2gett. ¢)T che consente al centro antbbbing di formulare
una diagnosi e di avviare il lavoratore wuservizio sanitario specialisti€écé stato ritenuto
incostituzionale in quanto incid@ulla disciplina di profili fondamentali della tutela della
salute e della tutela e sicurezza del lagppmnendosi in contrasmon | dart. 117, <c
Cost.

Ma ci, che mi sembra pi% importante | o6af
disciplina del mobbingfivalutata nella sua complessita e sotto il profilo della regolazione
degli effetti sul rapporto di lavoro, rieatr noedindm&nto civilg, e ficomungque non puo
non mirare a salvaguardare sul luogo di lavoro la dignita ed i diritti fondamentali del

lavoratore (att 2 e 3, comma 1, Cosi.)

Trova cos3® conferma | dorientamento della dottrina
Afordi namento civiled comprenda il di r i t tindividdake |  avor o
(cosiFrancoCarinci, fiRiforma costituzionale e diritto del lavayoADL, 2003, 59; secondo la condivisibile

opi ni oAumre,dneltte] abche il diritto sindacale & rimasto di competenza esclusiva statale, in forza del

rilievo costituzion& conferitogli dagli att 39, comma 1, e 40, in connessione
stesso senddario GiovanniGarofalo,fiPluralismo, federalismo e diritto del lavaydrRGL, 2002, 1, 410) e sia

percio riservato in via esclusiva alla legislazioragade, come per altro sostenuto anche dal CNEL.
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La Corte ha lasciato, comunqgue, impregiudicata la possibilita di interventi legislativi
regionali in materia di mobbing, affeando che le Regioni possofimtervenire, con
propri atti normativi, anche con misure di sostegno idonee a studiare il fenomeno in tutti i
suoi profili e a prevenirlo o limitarlo nelle sue conseguengempre, pero, nei limiti della
legislazione stataldi cui si e detto.

La Corte Costituzionale limita quindi notevolmente lo spazio di intervento del
legidatore regionale, che non potfaor ni re undautonoma definizi
regolamentare i profili di responsabilita del datore di lavoro, poiclkeétgaspetti incidono
Adall 6i nternod sul rapporto di |l avoro e son
dovendosi l i mitare ad aspett.i amministrativi
studio del fenomeno, nonché di tutela dei lavoratbe siano vittime di comportamenti
vessatori di questo tipo.

La sentenza della Corte Costituzionale non si limita, del resto, a pronunciarsi in
materia di competenza legislativa, ma affronta anche gli aspetti sostanziali della fattispecie
mobbing La Cote delinea un quadro generale del fenomeno mobbing cosi come
disciplinato attualmente dalla giurisprudenza, dal diritto interno e da quello comunitario
(cfr. in particolare la Roluzione del Parlament&uropeo n. AS0283/2001 del 21
settembre 2001), ril@ando come esso non gignorato nel nostro ordinamento statale, pur
non essendo ancora emerso come oggetto di una disciplina sgecifica

II. 2.2.Le altre leggiregionali in materia di mobbing

Successivamente alla sentenza citata, sono state appravatecal | e g g i regionalii
poste al vaglio dalla Corte Costituzionale, in quanto il Governo ha proposto Héqso
illegittimita costituzionale, come aveva fatton la legge delladgjione Lazio.

Le leggi delle Regioni Friuli Venezia Giuli, Umbria>® e Abruzzd®, sono state

del resto strutturate in maniera leggermente diversa rispetto a quella del Lazio, la quale,

136 Ricorso per illegittimita costituzionale avverso la legge regionale Umbria n. 65 del 24 maggio 2005;
ricorso per illegittimita costituzionale avverso la legge regionale Friuli Venezia Giulia n. 67 deldhb gi
2005.
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I nnanzitutto, prevedeva esplicitamente una 0

Le altre leggi regionali, invece, non danno urefirdzione specifica d& fattispecie,

l i mi tandosi a riferirsi al mobbing con espr e
l uoghi di |l avoroo (art. 1 |l egge Abruzzo), f
violenze psicologiche sui luoghi dliavor oo (art. 1 | egge Umbri a
psicofisiche nell 6ambiente di | avoroo (art

Ma analizziamo meglio le tre diverse normative regloa le relative sentenze che
ne hanno dichiarato la legittita costituzonale.

La legge Regione Abruzzo 11 agosto 2004, n. 26 (recante intervento della Regione
Abruzzo per contrastare e prevenire il fenomeno mobbing e lo stressspsiate sui
luoghi di lavoro), ha istituito un Centrodii f er i ment o rASlgeduncenttoe pr es s
di ascolto per ogni altra ASL della Regione, con compiti di monitoraggio ed analisi del
fenomeno mobbing e dello stress pssowiale ed assistenza medlegale e specialistica
ai lavoratori in situazioni lavorative riconduciia mobbing.

La legge Regione Umbria 28 febbraio 2005, n. 18 (recante tutela della salute
psicofisica della persona sul luogo di lavoro e prevenzione e contrasto dei fenomeni di
mobbing), ha promosso la costituzione di sportelli-amibbing Os$sévatorio regionale
sul mobbing, altre iniziatve di informazione sul mobbing, soprattutto azioni di
formazione préessionale sul fenomeno mobbimgolti, in particolare, a vari operatori
pubblici e ad operatori delle associazioni sindacali dei lavoratori e dei datori do,lavo
nonché ai responsabili della gestione del personale nel settore pubblico e privato, di
assistenza medidegale e psicologica. Si € poi prevista concessione di incentivi
regionali alla realizzazione di supporti e terapie psicologiche di sostegatnliéazione per
il lavoratore vittima del mobbing ed i suoi familiari. Da ultimo, si e previsto che il Servizio

di prevenzione e sicurezza negli ambienti di lavoro, sulla bakes#ginalazioni ricevute o

157 Legge regionale Friuli Venezia Giulia 8 aprile 2005, n. 7, il cui testo integrale si pud consultare in
http://dirittolavoro.altervista.org/legge_friuliveneziagiulia_mobbing.html

138 | egge regionale Umbria 28 febbraio 2005, n. 18, il cui testegrale si pud consultare in
http://dirittolavoro.altervista.org/legge_reg_umbria_mobbing.html
159 | egge regionale Abruzzo 11 agosto 2004, n. 26, il cui testo integrale si pud consultare in

http://dirittolavoro.altervista.org/legge abruzzo mobbing.html
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n e ambito della suattivita istituzionale, déttui apposite ispeziorsu luogo di lavoro per
acceressatreenzZiad di a z i evantualedtio di malditib dehlayoratorel 06

La legge Regione Friuli Venezia Giulia 8 aprile 2005, n. 7 (portante interventi
regional.i p e r evehiionef edartutela delledavaratrici & @dei lgvaratori dalle
molestie moralie psicbi si che nel |l 6ambi ente di |l avor o),
progetti contro le molestie morali e psiisiche sul posto di lavoro, progetti che possono
prevederd aftivazione di appositi centri, dotati di personale qualificato, di sostegno e di
aiuto nei confronti dell e | avoratriSe e dei
previsto poi che undapposi tfamaaiane priessi@anales e gi on a
compiaattivita dirette a migliorare la conoscenza delle problematiche che concorrono a
determinare il fenomeno delle molestie morali e p$igiche sul luogo di lavoro e a
definire idonee miswe di prevenzione del medesimo.

Una delleleggi regonali, quella della Regione Umbria, evidenzaaparere di chi
scrive, aspetti di illegittimita, laddove prevede espressamente la possibilita di ispezioni sui
luoghi di lavoro, mentre le altre due leggi regionali prevedono piu che altro organi (centri
ani-mobbing, centri di ascolto) destinati a svolgere attivita di formazione, di studio e di
ricerca sul fenomeno mobbing, di assistenza e di sostegno dei lavoratori, attivita meramente
Afesterneo al rapporto di | av oreorientraramnin i nci de
quello spazio fatto salvo dalla Corte Costituzionale quando ha affermato che le legislazioni
regionali possono prevedefmisure di sostegno idonee a studidréenomeno in tutti i
suoi profili e a prevenirlo o limitarlo nelle sue consexgem®, seppur, come detto, nei limiti
della legislazione statale.

Cio nonostante il Governo, con ricorsi simili e tutti basati sulla pronuncia della
Corte Costituzionale del 2003 relativa alla legge della Regione Lazio, ha lamentato che le
Regioni, dando ma definizione di mobbingsi sostituirebbero al legislatore nazionale,
riconosciuto competente esclusivo, cosi come riconosciuto dalla Corte Costituzionale in
relazione alla legge del Lazio. Il Governo ha sostenuto poi che le leggi regionali
istituirebbeo anche organi abilitati ad effettuare

addirittura, aredigere enoltrare denunae

74



Le leggi regionali, in conclusione, avrebbero creato modalita e strumenti di non
garantita neutralitd per interventi nei papti contrattuali di lavoro e nelle attivita
imprenditoriali e delle pubbliche amministrazioni, con questo violando iciprirgia
stabiliti dalla Corte @stituzionale in ordine al riparto di competenza SRegioni.

Questa volta, peroi ricorsi del Goerno sono stati respinti dalla Corte
Costituzionale, che ha invece affermato, ¢nsentenze distinte ma recanti motivazioni
assai simili, la legittimita costituzionale Ide legge della Regione AbruzZ8 della

Regione Umbri&™ e dellaRegione Friuli Veneia Giulid®

180 C. Cost. 2327 gennaio 2006, n. 23i leggain propositoRobertaNunin, fiLa Consultatsalvala legge sul
mobbing della Regione AbruzaolLG, 2006, n. 3, 261. La sentenza afferma che la legge della Regione

Abruzzo non contiene alcuno degli elementichedousser o | a Corte a dichiarare

16/2002 della Regione Lazio. In primo luogo, la legge da per presupposta la nozione dei comportamenti
costituenti mobbing e non formula di questo fenomeno né una definizione generale, né esgmplifim

realta la legge, continua la Corte, rinunciando a formulare una propria definizione del mobbing, si riferisce a
quegli elementi, come si ¢ visto, gia desumibili non da una specifica disciplina, bensi dalle esistenti normative
statali riguardantmaterie in cui il complesso fenomeno si manifesta, normative che i giudici comuni hanno
avuto presenti nelle controversie il cui oggetto era costituito dal mobbing in uno o piu dei suoi molteplici

aspetti. Se poi | 6i nesidcddwerszsae dd o ruchuar rdee flian i Rea gincen e i A bgl

di atti amministrativi esulanti dalle proprie competenze o comunque contrastanti con parametri costituzionali,
per l a repressione di tali fenomeni | O6astitudionaleaeme nt o
comune. La principale censura mossa alla legge non coglie, quindi, nel segno. Neppure fondate sono le
censure concernenti l e disposi zioni dell a | egge i
riferimento rAShd @escatae dipenti glisascoltb presso tutte le ASL della Regione e

co

mp u

contengono | dindicazione dei compi ti di guest.i (arti
sostanziano nell daver I a | e gette agh organi iprepogyi iallattubela e st r ut

sicurezza del lavoro. | compiti affidati a tali centri attengono principalmente al rilevamento e alla valutazione
delle conseguenze degli atti e comportamenti vessatori sulla salute dei lavoratori ed alla prietiepdisiz
misure di sostegno per loro e per le loro famiglie, vale a dire ad uno degli oggetti possibili della normativa in

tema di mobbing, come enucl eati nella citata sentenza

ai suindicati centri @estinato in larga prevalenza personale del comparto sanitario. In conclusione puo dirsi
che la legge impugnata non ha oltrepassato i limiti della competenza che gia questa Corte ha riconosciuto alle
Region guando ha a fpbssananiatdérvene coh propr attisnermdiivi anche con misure di
sostegno idonee a studiare il fenomeno in tutti i suoi profili e a prevenirlo o limitarlo nelle sue@mu e n z e 0
(v. sentenza 359/03).

161.C. Cost. 22 giugno 2006, n. 238. Sulla legge della Regione UmbeggsRobertaNunin, fiLa Regione

Umbra vara una legge sul mobbingG, 2005, 437Secondo la sentenza della Corte Costituzionale, la legge
della Regione Umbria presenta elementi di analogiame fa rilevare lo stesso ricorreiiteon la legge della

Regime Abruzzo 11 agosto 2004 n. 26, in quanto anche nel caso esaminato la normativa censurata non
formula una definizione del mobbing con valenza generale, ma ha riguardo soltanto ad alcuni suoi aspetti gia
oggetto di valutazione in fattispecie sottopostealg ! i o di gi udi ci comuni . Il nol

tre

in argoment o, l e azioni di prevenzione e ¢cfieicatrasto d:

della persona sul luogo di lavoro, sono promosse dalla Rednaheispetto déh normativa statale vigente

del ]l 6ordi namentToalceo nivonriniualrai opou, ri sol ver si in undaffer

inefficace al fine di escludere possibili contrasti con le normative di cui si postula il rispetto; ma, ove in
conaeto non si riscontrino disposizioni che tale contrasto determinano, come nella legge impugnata, essa
fornisce un criterio interpretativo utile al positivo scrutinio di legittimita costituzionale. In conclusione, per la
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In assenza di una specifica disciplina a livello statale é difficile immaginare che il
Giudice delle leggi consideri questa volta legittime le recenti leggi regionali in materia di
mobbing, e sarebbe forse consigliabile per i legislatori redii@ttendere (se mai arrivera)
una tale disciplina. Nel frattempo @fficace azione preventiva e di assistenza contro il
fenomeno mobbing potra essere fornita, e in buona parte del territorio nazionale lo € gia,
dalle associazioni sindacaliSono inveceancora vigenti altre leggi regionali (che,
disciplinando specifici aspetti del mobbing, hanno invece superato il vaglio di
costituzioalita: sentenza C.dst. 27 gennaio 2006, n. 22, e sente?2eggiugno 2006, n.

238 e 239).

Co6 i nfine dgaamentdagohediguia 19 maggio 1997, n. 2, che
ha dettato un codice di comportamento contro le molestie e gli atti lesivi della dignita
personale sul luogo diavor o, p r eiaseuh eipeddentecha dirittdiat rispetto
della propria dignita persale. Pertanto non sono permesse né ta#de molestie sessuali,
che siconfigurano come comportamenti indesiderati con manifestazioni fisiche, verbali o
non verbali ed inoltre ogni altra molestia derivante da esibizioni del proprio potere o da
manifesazioni di ostilitd. Tali comportamenti sono considerati giawii dipendenti hanno
il diritto di denunciarli ove si verifichind i n gquant o ambrenfeudi lawm,0 | 6
ledono la dignita delle persone che li subiscono e possono favorire un climidatoirio,
ostile, umiliante, con conseguenti effetti deleteri sulla salute, il morale, il rendimento. Le
molestie come definitel ahrtd 2 assumono particolare gravita qualora siano accompagnate
da minacce o ricatti inerenti la condizione professionaleligeindente. Gli atti relativi alla
condizione professionale, per i quali venga accertato un diretto collegamento a siffatti
comportamentis ono soggett. ad annull amentoo.

Il codice di comportamento prevede azioni di prevenzione, assistenza e repressione

contro | e molestie. Con riferimento a queste

impugnata legge della Regione Umbpad dirsi cid che si & ritenuto riguardo alla suindicata legge della
Regione Abruzzo, e cioé chiessa non ha oltrepassato i limiti della competenza che gia questa Corte ha
riconosciuto alle Regioni quando ha affermato che esse possono intervenire momttiraormativi anche

con misure di sostegno idonee a studiare il fenomeno in tutti i suoi profili ed a prevenirlo o limitarlo nelle sue
conseg enzeo.

162, Cost. 29 giugno 2006, n. 239, che riporta le medesime motivazione della sentenza C. Co2006,238/
relativa alla legge della Regione Umbria. Sulla legge regionale del Friuli Venezia Giulia siRebgda

Nunin, fiLa legge sul mobbing del Friuli Venezia Gidj& G, 2005, 741
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prevede che il dipendente che ha subito molestia puo perseguiré due s e , l 6una d
qguali n o altragepsrdalsaludiene debproblema: a) lafpaivata o pacifica ; b) | a
v i dfficiéleo. Per soluzione in via privata o pacif
situazione mediante un incontro tra il dipengentc he abbi a sautbrédele mol e st
stesse. Affincontro puo partecipare, su rickia del dipendente che abbia subito molestie, il
Presidente del Comitato per le Pari Opportunita. La controparte puo fargrasdigante
| ilcontro da un collega a conoscenza dei fatti o da un rappresentante delle organizzazioni
sindacali. Il dipendert che abbia subito molestie puo delegare il Presidente del Comitato
per le Pari Opportunita a rappresentarlo. In nessun caso possemne assunte iniziative
s e n espesdo @onsenso della parte tegat. 8).

Per i c interessatonitengalchmnlcanvenga tentare la via della soluzione
pacifica, o qualora un tentativo in tal senso sia stato respinto, puo ricorrere alla procedura
formale, con rilevanza in sede disciplinare nei confronti del soggetto riconosciuto colpevole
di molestie.

Particolamente importante la normd el | 6ar t . 1 0 ,obbligohdei st abi |
dirigenti di rispettare il codice di comportamento, di spiegarlo al personale e di gearanti
| applicazione prevenendo i casi di molestie, ed in particolare prevede che il dirigente dev
Amostrarsi di sponi bile a dare ascolto a <chi
episodio di molestia, favorendo, ove possibile, un chiarimento tra le parti; individuare e
stroncare sul nascere comportamenti che, se lasciati liberi di consplmtdrebbero alla
fine configurarsi come molestie; conservare il segreto sui casi di cui venga a conoscenza;
adoperarsi affinché, una volta risolto un episadio mol est i e anterwemte at t r a\
del Presidente del Comitato per le Pari Opportuilitéaso non si ripeta e non si instauri

unapersecuzoce a danno dehaddeepondenaeoohe | 06
Quant o ai di pendent i, S i ntpir e vabhligoodich& ( ar
trattareconrget t o i ¢ ol | esgelwvanzadliquahtastabirtoo ndealll 6c odi ce 0
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. 3. La circolare INAIL n. 71/2003 sul mobbing

II. 3.1. La definizione di mobbing

Tra i dat i pi % i nteressant.i I n materia di f
circolare INAIL del 17 dicembre 2003, #1*°®® i nt i tudi paidhiei daficBstritivita

organi zzativa sul | avor oo. La circolare san
comportament i Amobbizzanti o tra | e mal att i

stabilendo le modalita e ndzioni a cui & subrdinatoil riconoscimento del diritt@lla
prestazione previdenziale.

La circolare individua come la legge regionale del Lazio, una serie di
comportament i che configurano Amobbi ngo. L a
meramente orientativo e dungaen pregiudica il fatto che altri comportamenti possano
ugualmente provocare patologie da mobbing.

| comportamenti ritenuti piu frequenti, cosi come individuati dalla circolare, sono
qgui ndi : ma r g i attigith lazomiiva; isvuatagnentd aléllé @0oni; mancata
assegnazione dei compiti lavorativi, con inattivita forzateancata assegnazione degli
strumenti di lavoro; ripetuti trasferimenti ingiustificati; prolungata attribuzione di compiti
dequalificanti rispetto al profilo professionale possedptolungata attribuzione di compiti
esorbitanti o eccessivi anche in relazione a eventuali condizioni di handicagigisico
i mpedi mento sistematico e strutturale all ba
sistematica delle informazioniineten | 6 ordinaria attivit™ di | a
lavoratore rispetto ad iniziative formative, di riqualificazione e aggiornamento
professionale; esercizio esasperato ed eccessivo di forme di controllo.

Tra le fattispecie indennizzabili la ciremk include inoltre i mob bi ng ,strateg

specificamente ricollegabile a finalita lavorative (ovvero quello finalizzato, ad esempio,

all 6otteni mento dell e dimissioni da parte de
183 Sulla circolardNAIL sia consentito rinviare &li c ol a GHmiob &1 aiig, n@lll a gi uri sprud:eé
DPL, 2008, n. 10, Marco Bona / Umberto OIliva, ANUOVI 0
prime sentenze sul mobbing e coDRRO®R40&Azi oni alla Il uce
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Come si puo facilmente verificare, le fattispecie indicateadarcolare sono piu o
meno le stesse di quelle previste dalla legge regionale del Lazio, consistendo soprattutto
nell o svuotamento dell e mansioni, nell a deqgu
compiti eccessivi 0 esorbitanti, nel trasferineemigiustificato ad altre sedi. Da sottolineare
comunque il rilievo posto in relazione alla mancata assegnazione dei mezzi di lavoro
necessari per il naotal e sv ol gi me adt esemuploedorpatert telefomo, fax), (
nonché alla mancata assegnazidoat court di compiti lavorativi, con conseguente
inattivita forzata del dipendente.

Come si e dettoanche questa elencazione ha valore meramente indicativo per cui

vale a fornire unodéutile guida per individual
al tre situazioni, non specificam@ahesse i ndi c.
assimilabiio ,possano essere ritenut e l esi ve del | 61

soprattutto avendo riguardo alle particolari condizioni dello stesso e del sua lavoro

Inoltre, ai sensi della nuova circolare, perché determinate situazioni rientrino
nell 6ambito della tutela previdenziale del |l €
condi zioni : | e Ai ncongruenze organilzzati veo
durature e oggettive e, come tali, verificabili e documentabili tramite riscontri altrettanto
oggettivi e non suscettibili di discrezionalita interpretativa; non devono esseeguent
a fattori organizzativagyestionali legati al normale svolgimenttel rapporto di lavoro
(nuova assegnazione, trasferimento, licenziamento); non devono essere indotte da
dinamiche psicologicoelazionali comuni sia agli ambienti di lavoro che a quelli di vita
(conflittualita interpersonali, difficolta relazionali o caite comunque riconducibili a
comportamenti puramente soggettivi che, in quanto tali, si prestano inevitabilmente a

discrezionalita interpretative).

79



II. 3.2 Il mobbing come malattia professionale

I mobbing € una vera e propria malattia professnper cui il dipendente affetto da
depressione, stress, ansi a, pu, senzdal tro,
medica, mettersi istato di malattimssentandosi dal lavdfé

Potr"~ poi rivol ger si al | 6 loEra In.L71/20@83u | | a b
denunciando gli atti vessao r i subiti,ntperproduviedhenr zi alad |16&iI n

stato di infermita psicofisica.

Il. 3.3 Malattie professionali: quadro normativo e novita introdotte dalla circolare

Come noto, a sedo dela sentenza della Corteo€tituzionale n. 179/198%, le malattie
professionali indennizzabili si dividono in due categéfie
- quelle tabellate e a rischio specifitandicate nelle tabelle annesse al d.p.r. 1124
del 1965i in relazione alle quali il lavotare puo giovarsi della presunzione legale
di causalita intercorrente tra attivita lavorativa e insorgenza della malattia;
- quelle non tabellate e a rischio generico, per cui il lavoratore deve provare, oltre alla
sussistenza della malattia, anche il nesgmlogico intercorrente tra questa e
|l 6attivit”™ | avorativa svolta.
E poi intervenuto il d.lgs. 23 febbraio 2000, n. 3$he ha regolamentato

| 6i ndenni zzabilit"@ del danno biologico deri:

184 1n questo casaper altro, laddove sia superato il periodaaiinportoe il lavoratore licenziato, il datore di

l avoro rischia di veder dichiarata in giudizio | 6ill ¢
pacifica nell 6af f eompuoats ron podsao aoraputarg ieperiodd di malatiia imputabile
alla violazione, da parte del datore di l avor o, del |

laddove il lavoratore dimostri che la malattia € conseguenza diretta della yzéreec psicologica da
mobbing, avra diritto alla riassunzione o reintegwaenel posto di lavoroSul punto si veda Cass. 18 aprile
2000, n. 5066DPL, 2000, 2519Cass. 12 giugno 1995, n. 66@PL, 1996, 318; in dottrina si segnala, per
chiarezzaGianucaSpolveratgfiLa malattia del lavoratooe DPL, 2002, 2776.

1°C. Cost. 18 febbraio 1988, n. 179GL, 1988, 591.

1% |n proposito si legga anche Pigfacci, iPronuncia n°179/1988 della Corte Costituzionale. Problematiche
mediccelegali emergenti RGL, 1989, llI, 91; FrancoAgostini, fill sistema misto di tutela delle malattie
professionali in una recente decisione della Corte Costituzionale della Germania Bef&4)e1982, I,
254, Raffaele Guariniello, fiEvoluzione dei rischi e riconoscimento di neomalattie professionali ISL,
1997 n. 12 Vincenzo MarinoLa responsabilita del datore per infortuni e malattie da laydgd. Franco
Angeli, 1980
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come | a | e stad psicofisicaadellladoratorte,esgscettibile di valutazione medico
legale.

Tra le malattie non tabellate rientrano quindi anche le sintomatologie ricollegabili a
fenomeni di mobbing aziendale: secondo la nuova direttiva INAIL, infé#tinozione di
caus | avorativa consente di ricomprendere no
riconduci bil e all 6organi zzazi opeovwewzaendal e
comportamenti configuranti mobbing. In questo senso, i disturbi psichici possono essere
consicerati di origine professionale solo se sdinausati, 0 concausati in modo prevalente,
da specifiche e particol ari condi piowero del | 6
in presenza dfisituazioni di incongruenza delle scelte in ambito orgaatizod, che la

circolare definisce, appunto, fAcostrittivit?eF

II. 3.4.Accertamenti e verifiche INAIL in caso di mobbing

Come per ogni altra malattia professionale d
il caso del mobbing ad unarsedi verifiche e di controlli in ordine alla veridicita di quanto
| amentato dall dassicurato.

Innanzitutto, trattandosi, come si e detto, di malattia non tabellata (per la quale,

qgui ndi , non sussiste | a presuna)ildavogatorde | | 6 or i
deve provar e, con | a presentazione di docum
38/ 2000: | 6esi stenza del | a mal atti a profes

lavorazione (in questo caso la sussistenza dei comportamapitizanti); il nesso causale
intercorrente tra la malattia stessa e il lavoro concretamente svolto.

Poiché pero in questi casi € spesso difficile per il lavoratore produrre prove
document al i sufficienti), |l a ci r gioispative, pr evec
per raccogliere le prove testimoniali dei colleghi di lavoro, del datore di lavoro, del
responsabile dei servizi di prevenzione e protezione delle aziende e di ogni persona
informata sui fatti allo scopo di:

- acquisire riscontrioggettidiqguant o di chi arato dall é6assicu

- integrare gli elementi probatqsir odot ti dal |l dassicurat o.
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L6 NAI L, nella sua valutazione, pu, anche
precedenti accertamenti dei fatti eventualmente emersi in sede giudizialeseule di
vigilanza ispettiva da parte della Direzione Provinciale del Lavoro, nonchéA&dlle

Alle ASL T come per le altre malattie professioriaiompete inoltre dare impulso

all e indagini i spettive del | Oerenzh rispeitd ala pr e v i
generalita delle malattiep er cui s d”™ luogo al | Oiichkepezi one
i n guesto caso, | 6accertamento i spettivo dev
| 6i pot esii i n cui allteeminé dellapnma fase istsutonid, abbia esciuso g i

| 6esi stenza dell a malattia oppure | a sua nat

Vi sono dunque due fasi ispettive, che debbono entrambe ritenersi obbligatorie
(salvo | 6eccezione di ndagine sanitaria coadetta tali€L : una p
competenti; una seconda fase effettuata dagli ispettori INAIL, da attivarsi in ogni caso,
quando la prima evidenzi elementi @géni riconducibili al mobbing.

Altre eventuali indagini, svolte dal giudice in sede dieontzi oso o dal |l 0i s|
del lavoro, potranno comunque servire a valutare la fondatezza dellestectdel

lavoratore.

[I. 3.5.Iter diagnostico della malattia

La complessita delle conseguenze psicologiche legate al mobbing e la difficolta di stabilire
con certezza un preciso nesso causale, comportano la necessita di un esame particolarmente
approfondito del quadro psicologico del lavoratore. A questddilcecolare traccia un iter
diagnosticomolto rigoroso per stabilire un quadibpiu possibile p e ci s o . Loiter
riassumibile: anamnesi lavorativa pregressa e attwalamnesi fisiologica; anamnesi
patologica remota; anamnesi patologica prossima; esame obbiettivo completo; indagini
neurapsichiatriche; test psicodiagnostidiagnosi medico lege.

In relazione dl 6 ul t i mo punt altio estlesa, ai fie sledlae diagnosp e r
differenziale, la presenza di: 1) sindromi e disturbi psichici riconducibili a patologie

déorgano e/ o sistemiche, al | 6 a bnti;®)sinddomi f ar mac
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psicotiche di natura schizofrenica, sindrome affettiva bipolare, maniacale, gravi disturbi
della personalita.

La diagnosi si inquadra comunemente come sindrome da disadattamento cronico
(con le conseguenti manifestazioni cliniche, qualsia, depressione, reazione mista,
alterazione della condotta, disturbi emozionali e disturbi somatoformi), e potra essere
classificata come lieve, moderata o severa. Nei casi piu gravi (e, si spera, rari) potra pero
anche essere inquadrata come sindroosttpaumatica da stress cronico, per cui tali casi

potranno essere classificati estremi, eccezioeatenminacciosi o catastrofici.

Il. 3.6.Valutazione del danno risarcibile

I n tema di danno biologico, i ddannigte.in  n . 38/
basealle tabelle delle menomazioni non superano il 5% di inabltérauna franchigia per
cui noninterviendaco per t ur a as s i pem daari valutat tralilebole & Bt e ;
di inabilita, | 6 ent e r i conos c esomma cagtaley pem elanhi supediari alu n a
16% di i nabi lit"™, | 6ente riconosce wuna rend
lavorativa che al danno biologico.

Per quanto riguarda nello specifico i danni derivanti da mobbing, si fa riferimento
alla tabella delle menomazioni, relativa alla valutazione deindabiologico in ambito
INAIL (d.m. 12 luglio 2000), che prevede perd due voci che attengono entrambe al solo
disturbo postraumatico da stress cronico, di grado moderato (voce 180) e severo (voce
181) . Nei casi pi % gravi, i n culi si ,siavvi si
potra comunque fare riferimento, in analogia, alle due voci citate, per valutare il danno
biologico risarcibile. | due quadri menomativi, infatti, anche sevdeo da un evento
lesivo diverso, possono presentare pregiudizi della sfera psichica in parte sovrapponibili e
coincidenti. Comunque, conclude la circolare, la valutazione del danno deve tenere conto
del polimorfismo e della gravita dei sintomi psichigtre somatoformi, secondo le
indicazioni delle classificazioni internazionali sopra richiamate, cosi come riscontrati nel

singolo caso.
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Il. 3.7. La sentenza del TAR Lazio glla circolare INAIL n. 71/2003

La suddetta circolare INAIL & stata successivamantaillata da parte del TAR Lazf4 a

seguito del ricorso presentato dalla Confindustria, della circolare INAIL del 17 dicembre

2003, n.71, i ntitolata ADisturbi psichici da cost
sanciva | d0inclbgseondeerdelaheéi padtolcomportament
mal atti e professionald] i ndenni randizionidcui dal | 6e

veniva riconosciutoil diritto alla prestazione previdenzidi® In sostanzail giudice
amministrativo ha aruilato la circolare in commento in quanto questa, contrariamente a

quart o previ st o dad.l¢gs638/2000, mird d integranersairrettiziamente |l
complesso delle malattie c.d. tabellate, compito che speitace, alla Commissione

scientificap e r | 6el aborazione e | aexart Be&lldpre perio

1124/1965. La circolare, seppur non piu applicabile, rimane comunque un importante punto

157TAR Lazio4 luglio 2005, n. 5454, inedita a quammnsta.

188 Oltre ad una elencazione meramente esdicativa dei comportamenti che costituiscono di solito la
fattispecie mobbing e alléindividuazione dei caratte
ispettive presso il luogo di lavoro da parte del personale INAIL, per raccogliere le @stimoniali dei

colleghi di lavoro, del datore di lavoro, del responsabile dei sediiprevenzione e protezione delle aziende

e di ogni persona informata sui fatti allo scopo di acquisire riscontri oggettivi di quanto dichiarato

dal | 6 as s itegrare glt elemeati praori da lui prodotti. Sulla base di quanto affermato ed
eventual mente prodotto dal | avoratore e dalle ispezio
e quindi alla valutazione del danno patito.

Per comprenderka pronuncia del TAR é opportuno ricordare che, come noto, ateetgila sentenza della

Corte stituzionale n. 179/1988%8 le malattie professionali indennizzatsi dividono in due categorie: 1)

quelle tabellate e a rischio specifitdandicate nelletabelle annesse al d.p.r. 1124 del 1965, in relazione alle

quali il lavoratore pud giovarsi della presunzione legale di causalita intercorrente tra attivita daverati

insorgenza della malattia; guelle non tabellate e a rischio generico, per cuvibdatore deve provare, oltre

alla sussistenza della malattia, anche il nesso eziol
C poi intervenuto il d. 1l gs. 23 febbraio 2000, n. 3 8
biologico deri vante da causa | avorativa, che viene defin

lavoratore, sscettibile di valutazione medidegale. La pronunciadi TAR in commento ha affermato che il
mobbing deve iscriversi tra quelle malattie digone professionale non tabellate, per cui il lavoratore, come

detto, deve provare, oltre alla sussistenza dell a mal
svolta. Secondo il Tri bunal e a ohbligond actertazeti presapposti a ci r ¢
oggettivi della c.d. costrittivita organizzativa, soprattutto per integrare gli elementi probatori recati dal

lavoratore, in ordinea | | 6 e sdiist ®infzfaatta costrittivit"™, giungendo
spettante al | avoratore in ordine al nesso eziologic

mobbing segue la struttura logicen, come dovrebbe, delle malattie non tabellate, bensi di quelle tabellate,
individuando un complesso di determinatspecifici fattori di nocivita gia di per sé soli atti ad indurre
malattie psichiche o psicosomatiche ed un elenco di queste ultime che ritiene possano derivare da tali fattori,
senza nulla dire sul nesso di causalita che, come detto, & sempre necdskatioomere probatorio € e resta
addossato in capo al solo lavoratore.
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di riferimento normativo, ed é stata spesso presa a riferimento da alcune sentegrite d

per valutare le fattispecie di maihg™®®.

.41 progett.] e i di segni di l egge nell dordin

Restano,infine, da esaminare i molti progetti, disegni e propodtelegge delle ultime
legislature in materia di mobbing, che pur non edee stati convertiti in legge,
rappresentano unteressate riferimento in materia.

Come piu volte accennato, in materia di mobbing sono stati presentati in
Parlamento diversi disegni, progetti, e proposte di legge aventi finalita preventive e di

informazione ma anche repressi/8 Molti di essi sono recenti, tuttavia ve ne sono alcuni

189 Sj veda ad esempio App. Torino 25 ottobre 2004, con nota di Renato Scérokliic ora i n t ema
mo b b i ait.g1%2, secondo cui i precedenti giurisprudenziali in tema di mobkimigo sostanzialmente

concordi nel ritenere indispensabile la concorrenza di due elementi e precisamente quello della reiterazione e
della sistematicit? dell e condott e, e | éintenzional:
specie. Quantgoi alle condotte che possono essere sintomatiche del mobbing, quella statisticamente piu

diffusa & certamente rappresentata dal demansionamento, ma esistono altri comportamenti che singolarmente

considerat. non sono i | 1 e gli untprogeito umitario di elenigrazibne @c at i al
mortificazione della dignita del lavoratore rappresentano le tappe di realizzazione del mobbing. Alcune utili
indicazioni per | 6individuazione dell e cHNAlddett e mobbi
17 dicembre 2003 che ha considerato, quali possibili cause lavorative di insorgenza di malattie psichiche, le
situazioni di incongruenza delle scelte in ambito o
ficostrittivita quegeamniz hat iesaedmpd i fi cati vamente indicaltl

lavorativa, lo svuotamento delle mansioni, la mancata assegnazione dei compiti lavorativi con inattivita
forzata, la mancata assegnazione degli strumenti di lavoro. Ritienetéadbelr 6 Alfp pokre ad essere stato
demansionato in modo plateale, sia stato anche vittima di un progetto di marginalizzazione realizzatosi
attraverso tutti i comportamenti prima descritti che singolarmente considerati possono anche essere privi di
anigiuridicita ma valutati nel loro insieme rendono evidente la volonta persecutoria in suo danno.

Y9 progetti di |l egge presentati al Senato sono: dise:
Sin.) n. 4265, ripresentato nella XIV legislaulal sen. Battafarano (B$ con il n. 924 del 5 dicembre

2001; di segno di l egge doéiniziativa del sen. Tomassi
|l egislatura con il n. 122 del 6 giugno(AR)®.04802, di seghno
ripresentato dallo stesso nella XIV legislatura con il n. 422 del 9 luglio 2001; disegno di legge n. 266 del 21
giugno 2001 déiniziativa del sen. Ri pamont i (Verdi),
novembr e z20a0t1l vdabidneil sen. Costa (FIl); disegno di | egg:t
sen. Tofani ed altri (AN); disegno di |l egge +n. 1242 d
DL-U) ; di segno di | egge n. iatitad8l @en.dSedano Zdmmasa (MERE); 2001 dobi
di segno di |l egge n 1290 del 27 18E6D-COY-DR.aPprdgettddd i ni zi at i
|l egge presentati alla Camera: proposta di -DL-B)gge n. 58
proposta di |l egge n. 1128 del -Up proposiaudidegoe n.2@0del 28 el | 6 on.

novembre 2001 dell 6on. Fiori ( AN) ; proposta di |l egge
proposta di legge n. 2346 del 14 febbraio200d el | 6 o n. -Vemditwe Il tedo intelytales delte
proposte e consultabile htp://www.parlamento.it
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che erano stati presentati gian n i addi et r ointeressz e pr& nnnovato,gnu a | i
occasione della diffusione della conoscenza di questo problema.

| testi che nrano proprio a tutelare il mobbing sul luogo di lavoro (definito
prevalentemente come violenza o persecuzione psicologica, terrorismo psicologico) sono il
progetto di legge Camera 1813, il progetto di legge Camera 6410, il disegno di legge
Senato 4265, itlisegno di legge Senato 4313, il progetto di legge Senato 4512. Su di essi,
ovviamente, ci soffermeremo piu approfonditamente.

Inoltre, ma con riferimento alle violenze morali e persecuzioni psicologiche in
generale, quindi in ogni ambito nel quale sinifesta la personalita umana e non solo in
quello lavorativo, € stato presentato il progetto di legge Camera 6667. Il progetto di legge
ha il titolo ADisposizioni per la tutela della persona da violenze morali e persecuzioni
psicologiche ed é stato prestto alla Camera il 5 gennaio 2000. Esso prevede sanzioni
penali per chi pone in essdiatti di violenza psicologiganei confronti difialtri costretti a
subire tali atti a causa di uno stato di necedsganzioni che sono aumentate nel caso in
cui tali condotte comportindiper la persona offesa anche danni ps$isici o danni
materiali ed economioi. a#ft.l 4l ibprogetto di legge individua i comportamenti che
integrano la fattispecie generale appena definita.

Infine, in relazione allo svolgimentaetlavoro ma limitatamente alla sola condotta
di molestie sessuali, sono stati presentati i progetti di legge Senato 4817, Camera 601 e
Camera 5090.

II.4.1.11 progetto di legge Camera 1813lel 9 luglio 1996

Il piu risalente progetto di ¢gye presentats u | mo b ambiegte dnlavbrb & anche
guello che piu si distacca dagli altri in materia: infatti, esso consiste di un solo articolo che
prevede la sanzione del comportamento lesivo sotto il prnoéifale. Il progetto, che reca
fiNorme per la repressie dé terrorismo psicologico nei luoghi di lavarq umied | 06
norma dispone chéiChiunque cagiona un danno ad altri ponendo in essere una condotta
tesa ad instaurare una forma diderre p s i c cainlbegté di tavono e cohdannato

alla reclusioneda 1 a3  a n n iinter@iziorse |d&i @ubblici uffici fino a tre armiNel
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comma 2, sono specificate, con formulazione sintetica ma che rispecchia i risultati gia
raggiunti nella sociologia, psicologia e medicina del lavoro, le azioni che integrano la
condbtta delittuosafimolestie, minacce, calunnie e ogni altro atteggiamento vessatoi
conduca i | erasgwaziona,taladiseguadlidnzZa di trattamento economico e di
condizionil a v o r a assegnazjonealilcdnpiti o funzioni dequalificanti

Il progetto dilegge non appare soddisfacent suo riferirsi ad un concetto del
tutto generico e di di fficile, se non i mpos
psicologicoo, tanto pi % se si C otipspermble.r a c he
Tornereno ol t r e s ul di&Ganziondre penalmente il mobbing, ,ma possiamo
anticipare qui che una tale ipotesino par e oppor t estreana diffcoltagir i o pe
definire i limiti certidella fattispecie, il che, se sul pianiwilistico pud comunque risultare
un problema superabile, non pud essere accettato sul piano penalistico, per contrarieta con

il principio di certezza della legge.

II. 4.2.11 disegno di legge Senato 426del 13 ottobre 1999

Il disegno di legg Senato2 6 5 , p o r Tutela ddlla persohaachedavoiia da violenze

morali eper secuzioni psicologiche Yh€dnmedisuabi t o d
dalla relazione che lo accompagna, il d.d.l. ha, innanzitutto, lo scoptawtrire una

azione prevetiva efficac®, tramite Gnformazione, las ensi bi | i ntereeato one e
prima che le condotte di mobbing abbiano cagionato danni, ma anche quello di fornire,
comunque, strumenti di tuteéx post repressivi e riparatori. E cid non solo al fine, eico

di giustizia, idella tutela individuale della dignita ed integrita della persopear la
correttezza nei rapporti umani e la civile convivenza e coesione, ma anche a quello, di
opportunita economica, di impedire figenerazione di diseconomie interne exderne al

luogo di lavor@, per il buon funzionamento delle aziende e la minimizzazione dei costi
sociali e sanitari.E ivi infatti ritenuto che la menomazionel e dppodiwnita di

aut or eal i zindividuodrova nelcldvero ha &ffetti negativi ntrambi questi

"1 Su questo disegno di legge si legdario Meucci, fiConsiderazioni sul mobbing, analisi del disegno di
legge n. 4265 del 13 ottobre 1998PO, 1993, 11, 99.
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aspetti, mentrefla cooperazione nel lavoro € la migliore strada per una adeguata
utilizzazione e valorizzazione delle risorse untaied.d.l. tutela ogni lavoratore impiegato
in fitutte le tipologie di lavoro, pubblico e privato, compreke collaborazioni,
indipendentemente dalla loro natura, mansione e graddefinisce i comportamenti cui
esso si applica (identificanti quindi il mobbing) coréolenze morali e persecuzioni
psicologiche perpetrate in ambito lavoratiartt. 1 e 2).Integrano tale nuova fattispecie
tutte le azioni che mirano esplicitamente a danneggiare una lavoratrice o un lavoratore e
sono svolte con carattere sistematico, duraturo e ifténso

A | imteino di questa ampia definizione generale, conforme a quellainaggiella
psicologia del lavoro, il d.d.l. fornisce un elenco di comportamenti specifici che, per
costituire fiviolenze morali e persecuzioni psicologiohéevonofimirare a discriminare,
screditare 0, comunque, danneggiare il lavoratore nella proprieerearstatus, potere
formale e informale, grado di influenza sugli d@itriSono inoltre aggiunti altri
comportamenti che vengono considerati nel d.d.l. allo stesso modo, ed & previsto che
ficiascun elemento concorre individualmente nella valutazione @dblig gravita. Come
si pud notare, la copiosa enumerazione di tali singole condotte rispecchia sia in larga
misura i risultati gia raggiunti nel nostro ordinamento in materia, sia quelli degli studi
scientifici in materia di psicologia, medicina e sdogia del lavoro Inoltre, il d.d.l.
accoagestensiva ded ni zi one s vi dmbiopandhe quandoi riconosce e | | 0
espressamente che le condotte lesive possono @searanque attuate non solo dal datore

di lavoro o da superiori, ma anche da faedo o inferiord "3

172 Singolare & la previsione, che forse meriterebbe considerazioni a parte, secondo la quale ai fini

del |l accertamento della responsabilit”™ soggettiva, | 6
fatto.
3 per quanto riguamlglii nt er venti a fi ni pobbiigo @ertdateridjlavordeale t . 3 pr

rappresentanze sindacali aziendali di effettuare azioni di informazione periodica verso i lavoratori, azioni che
concorrono ad individuare, anche a livello di sintofa manifestazione di condizioni dei comportamenti
lesivi. E stabilito espressamente che tale attivita informativa deve riguardare anche gli aspetti orgaiizzativi
ruoli, mansioni, carriere, mobilitd nei quali la trasparenza e la correttezza nei rap@miendali e
professionali deve essere sempre manifesta. Altri strumenti informativi previsti sormnudmicazione del
Ministero del lavoro e della previdenzacgle relativa alla tutela dalle violenze morali e dalla persecuzione
psicologica nel lavar, che deve essere consegnata dal datore di lavoro ai lavoratori, al momento della
formalizzazione di qualsiasi tipo di rapporto di lavoro e affissa nelle bacheche aziendali; due ore aggiuntive di
assembea su base aamanad lawro, pértrattare iquesdoatéma,bcui possono partecipare
rappresentanze sindacali azienddiligenti sindacali ed esperti.
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Per quanto riguarda le conseguenzd e | C o mp o r tard 4nstabiliscechel | ec i t |
sia nei confronti di coloro che attuano le azioni lesive, sia di chi denuncia consapevolmente
violenze morali e persecuzioni psicologiche che sl inesistenti per ottenere vantaggi
comunque configurabilifisi pu0 realizzare responsabilita disciplinare, secondo quanto
previsto dalla contrattazione collettivaLdart. 5, inoltre, prevede, per il lavoratore che
abbia subito il comportamento lesiw che non ritenga di avvalersi delle procedure di
conciliazione previste dai contratti collettivi, la possibilita di adire il giudigert. 413
c.p.c. e di promuovere il tentativo di conciliazioeeart. 410 c.p.c., anche attraverso le
rappresentarz s ndac al i a z i ern 8 sandisce laScenugnmaead bpéra del
giudice del responsabile del comportamento sanzionato al risarcimento del danno, da
liquidarsi in forma equitativa. In mancanza di ulteriori precisazioni a riguardo, e stato
rilevato in dottrina che essa potrebbe ipotizzare il risarcimento del danno biologico, del
danno moraleex ar t . 2059 C .integraziopd @ gua treato e del Hadno
professionale (da dequalificazione o perditaldincedi carriera). Ih i naat, 7 relcitdfiSu
istanza della parte interessata, il giudice puo disporre che del provvedimento di condanna o
di assoluzione venga data informazione, a cura del datore di lavoro, mediante lettera ai
dipendenti interessati, per reparto e attivita, dovensanifestato icaso di violenza morale
e perseci one psi col omtereeatq giudizlpgoe ontettenda ik noned della
persona che ha subito tali azioni di violenza e persecuzione

Léart. 8 prevede laullita di tutti gli atti che derivano da comportamenti ileés
nonché la presunzione, salvo prova contrawart. 2728, comm&, c.c., del contenuto
discriminatorio dei provvedimenti, in qualunque modo peggiorativi della condizione
professionale, relativi alla posizione soggettiva del lavoratore che abbiarpesstere una

denuncia per violenze morali e persecuzioni psicologiche, adottati entro un anno dal

In riferimento agli interventi da attuare prima che le violenze morali e persecuzioni psicologiche abbiano
cagionat o danniecondd, étabiliste che3guando somardenuriati i comportamenti lesivi al

datore di lavoro e alle rappresentanze sindacali aziendali, questi due soggetti devono attivare procedure
tempestive di accertamento dei fatti denunciati e misure per il loro supecampenla predisposizione delle

quali vengono sentiti anche i |l avoratori dell 6area az
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momento della denuncia, compresias f er i ment i eatti discliminat@ire dii a me nt |

ritorsione)*"*.

II. 4.3.1l progetto di legge Camera 641@el 30 settembre 1999

In data 30 settembre 199@pchi giorni prima rispetto al.d.l. appena citato, & stata
presentata alla Camera la proposthdi gge ( Ca me r a Dipbdsizioni a tatedal titol
deilavoratori dalla violenza e dalla persecuzione psgiokd .

Molti sono i punti di contatto con il.d.l. Senato 4265. Infatti, anche il progetto di
legge sottoposto alla Camera: muove dai risultati degli studi anglosassoni di psicologia del
lavoroedalls t at i st i ¢ h e esmgentaaitunavegaentazioheaed®l aobbing sia
allo scopod tutel ar e | a intdgritg psicdfisica deimavaratori sia di 6
minimizzare i costi dati dalla formazione di diseconomie interr@azdinda e per la cura
dei danni provocati dalle condotte lesive, com@e guent e ac anportangaa zi on e
delle iniziative preventive, e particolarmente di quelle informative; € applicabile sia ai
datori di lavoro privati sia a quelli pubblici; prevede due ore supplementari su base annuale
per effettuare riunioni informeave sul problema, fuori d@lor ar i o di | avor o;
| applicazione delle sanzioni disciplinari a chi commette le azioni persecutorie 0 a chi
denuncia consapevolmente il compimento di vessazioni inesistenti, al fine di ottenere
vantaggi comunque configabili; prevede, negli stessi termini, la tutela giudiziale ed il
risarcimento del danno liquidabile in forma equitativa.

Tuttavia, tra le due proposte vi sono alcune differenze, che meritano di essere
sottolineate, seppur sinteticamente.

L 6 a rforniscela definizione di mobbing specificando di disporre la tutela dei
lavoratori dafatti e comportamenti ostili che assumono le caratteristiche della violenza e

dellaper secuzi one amtodeicdpmodi di tagorm Lanfadtispedddiviolenza

L 6art. 6 stabilisce che |l e variazioni nelle qualifi
dimissioni, deteminate da azioni di violenza morale e persecuzione psicologica, sono impugnabili ai sensi e

per gl ef fetti di cui all darticolo 2113 c¢c.c., salvo
Come not o, leRart.n2fhl@ g.aewtd che la preéscrizione decorra in corso di rapporto lavorativo

(come avviene, invece, in regime di stabilita reale del posto di lavoro).
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eddl a per secuzi eintegratp dagliiatt postigin esseré e i comportamenti
tenuti da datori di lavoro, nonché da soggetti che rivestano incarichi in posizione
sovraordinata o pari grado nei confronti del lavoratore, che mirano a danneggiare
gued ultimo e che sono svolti con carattere sistematico e duraturo e con palese
predeterminazioree. Al di la della differenza terminologica nella definizione dei
comportamenti lesivi e nel requisito della palesesdpterminazione invece che
d eihténditavien e i n r i Impoetante diftenenza rispetto aldl. Senato 4263a
limitazione della definizione di mobbing a quelli posti in essere da colleghi fino al pari
grado rispetto a chi subisce i comportamenti lesivi, con esclusione invece dpqsglin
essere da dipendenti con posizione inferiore nella gerarchia azidonaalezione e quindi
pill restrittiva, e si discosta da quella prospettata dalla psicologia del'f2voro

Eespr ess ame nambito thedi i damna di natula dsicofiaiprovocato
dagli atti e comportamenti lesivi rileva ai fini del provvedimento: cido avviene quando esso
comporta la menomazione della capaditaa v or at i v a, 0 vautostma delpr egi ud
lavoratore che li subisce, ovvero si traduce in forme depressivd (@omma 4). In questi
precisi termini, € comungue riconosciuta la rilevanza del danno biologico, che si differenzia
dalla menomazione della capacita lavorativa e comprende le alie edentualita
pr ospetattiecolbe dal | 06

Léart. 2 pr bareitElitaadeylcatti® ealesdecisioiitoncernenti le
variazioni delle qualifiche, delle mansioni, degli incarichi, ovvero i trasferimenti,
riconducibili alla violenza e alla persecuzione psicologinaa stabilisce solo che essi sono
annullabili arichiesta del lavoratore danneggiato, non facealdan riferimento, invece,
a latt. 8113 c.c.

Per quanto riguarda le azioni di prevenzione ed informazione, oltre al menzionato

decreto del Ministro del lavoro e della previdenza sociale ed alle due q@lersepta per

™Ldart. 1 fornisce anchdéesso un elenco di comportamert
il contenuto vessatorio e per le finalita persecutorie, e si traducono in maltrattamenti verbali e in atteggiamenti

che danneggiano la personalita del lavoratore, quali il licenziamento, le dimissioni forzate, il pregiudizio delle
prospettive di progressione diar r i er a, |l 6ingiustificata rimozione da
comunicazione di informazioni rilevanti per lo svolgimento delle attivita lavorative, la svalutazione dei

risultati ottenuti), ma rinvia ad un decreto da emanarsi ad omrilidistro del lavoro e della previdenza

soci al e, per | 6individuazione delle fattispecie di Vi
Ldel encazione gi~ fornita nelldarticolo non =~ perci

B
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assembl ee iarh 8 mravedadh@a dateri,di ldvdyo e le rispettive rappresentanze

sindacali adottano tutte le iniziative necessarie allo scopo di prevenire la violenza e la
persecuzione psicol ogi c anir{eganti convriferimentonajfer e s e | ¢
assegnazioni di incarichi, ai trasferimenti, alle variazioni nelle qualifiche e nelle mansioni

affidate, nonché tutte le informazioni che attengono alle modalita di utilizzo dei lavaratori

e che tali informazioni, insieenal decreto ministeriale contenente le fattispecie sanzionate,

devono essere affisse nelle bacheche aziéfali

II.4.4.11 disegno di legge Senato 431&| 2 novembre 1999

In buona parte analogo ai progetti illustrati sinora e il disegno di legge S&Ba®

comunicato alla presidenza il 2 novembre 1999, che fBsgposizioni a tutela dei

lavoratori e delle lavorati c i dall a violenza psicologicao.
Tuttavia, questo disegno di legge presenta dei tratti distintivi: innanzitutio, ess

disciplina espressamet e, al | 6 ar t stratefia sotiaedariecilleamavadetatdiee il d i A

comportamento del datore di adottare stratggien lo scopo di provocare le dimissiani

il licenziamento di uno o pidavoratori, al fine di ridurre o razhalizzare il progo

p er s oingukest@&aso, € previsto che il giudice possa disporre permingstratori o i

r es p o nistaxdizioneipe | ®Un anno da qual si as.i obbligof i ci o.

del datore e dei sindacati di accertare la sussistenza goctamenti lesivi e di assumere i

provvedimenti necessari per il loro superamensiabilisce specificamente che

| a@certamento clinico sia effettuato da consulenti e psicologi esterni, e ne determina le

modalita. Solo nel caso in cui sia accertato il feBno persecutorio il lavoratore avra

"Relatvanme nt e al l e misure da intraprendere tempestivamen
denuncia dei comportamenti lesivi al datore di lavoro ovvero alle rappresentanze sindacali aziendali, questi

ul ti mi hanno | 6obbl i go tampestipeodi aceertamento des fatt Menungmti, o c e d U r ¢
eventual mente anche con | 6ausilio di esperti esterni
mi sure necessarie per il |l or o super ame nigosia fosta | tenor
solo a carico del datore di lavoro, e non anche delle organizzazioni sindacali, come invece nel d.d.l. al
Senato).Eprevi sto che alléindividuazione di tali mi sur e
del | 6ar ea aziadattichadrtati. i nt er essat a

Per guanto riguarda | a pubblicit® del provvedi mento

disporre che sia data informazione del provvedimento di condanna (mentre nulla & detto di quello di
assoluzione, a differenza di qua stabilito dal d.d.l. Senato 4265), indicando se debba essere omesso il nome
della persona che ha subito tali violenze o persecuzioni.
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diritto al rimborso, da parte del datore di lavoro, delle spese mediche e psicoterapeutiche
sostenute al fine di un suo pieno recupero psicologico, sociale, relazionale e lavorativo.

Ancora, il d.d.l. istituisce presda Camera di Commercio di Roma uiportello
unicoconto gl i abusi n allo scqpo di bffrire abmsulenza a ohr SO rdiene
vittima di mobbing (fatto salvo il diritto di sindacati e associazioni datprs&condo
guant o pr e 20 dbhs.d9 sdtterhbred 204, 1..626, di istituire appositi organismi
paritetici per promuovere la cultura della prevenzione nei confronti delle violenze
psicologiche).

Infine, la normativa proposta specifica che gli atti riconducibili alla discriminazion
sessuale, oltre ad essere nulli, devono essere immediatamente comunicati al Ministero per

le pari opportunita secondo quanto previstdedaigge 10 aprile 1991, n. 125.

II.4.5.11 progetto di legge Senato 451@el 2 marzo 2000

Anche | progetto di lege Senato 4518 assimilabile ai precedenti, salvo che per il fatto

che i compiti preventivi e di accertamento sono affidati ad organi interni appositamente
costituiti (di cui fanno parte un rappresentante del datore di lavoro, uno dei lavoratori ed un
esperto nominato dalla ASL competente per territorio) cui il lavoratore che si ritenga
danneggiato puo rivolgersi. Deve essere notato che il soggetto tenuto ad assumere le misure
necessarie per la rimozione degli effetti dei fatti denunciati resta pero, gamuhdatore

di lavoro (art. 3 e 4).

II. 4.6.1 Testo unificato in materia di mobbing del 2 febbraio 2005

| diversi disegni di legge sono stati poi raccolti dalla Commissione Lavoro al Senato in un
testo uni f ificatotper i disé€ori di de @.128 @ donnessi in materia di tutela
deilavorabr i dal fenomeno del mobbingo).

Secondo il testo unificato (art. 1) si intende per violenza o persecuzione psicologica
flogni atto o comportamento adottati dal datore di lavoro, dal committente, dasguper

ovvero da colleghi di pari grado o di grado inferiore, con carattere sistematico, intenso e
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duraturo, finali zzat ifisieadelalavorarigegoidel lavwratiyd i nt egr

per cui le disposizioni di cui al disegno di legge si applicariutte le tipologie di lavoro,
pubblico e privato, indipendentemente dalla loro natura, nonché dalla mansione svolta e
dalla qualifica ricoperia

La definizione accettata dal Testo unificato richiama in sostanza quella elaborata
dalla giurisprudenzamagagioritaria in materia, sottolineando il carattere duraturo e
sistematico dei comportamenti di aggressione (senza pero stabilire un limite preciso a
questi) dal punto di vista oggettivo, e la necessita della finalita lesiva da quello soggettivo.
Inoltre, la normativa si applica ai vari tipi di mobbing elaborati dalla scienza medica
(orizzontale e verticale, sia ascendente e discendente). Restano invece esclusi dalla
normativa eventuali comportamentiogti in essere da soggets t er n i all 6azi
invece sono considerati, ad esempio, dalla normativa francese.

Il Testo unificato prevede attivita di prevenzione, accertamento e informazione in
relazione al mobbing (tr 2 e 3}"’, nonché una responsabilita disciplinare per chi ponga in
essere comportamemngssatori da un lato, e per chi tali comportamenti denunci, laddove si
rivelino inesistenti (art. 4J% Una delle novita pitl rilevanti riguarda perd una particolare
procedura giudiziale per culi Asu ricorso
giorni successivi, convocate le parti e assunte sommarie informazioni, se ritenga sussistente
la violazione di cui al ricorso, ordina al responsabile del comportamento denunziato, con
provvedimento motivato e immediatamente esecutivo, la cessazione delrzongdo

illegittimo, dispone la rimozione degli effetti degli atti illegittimi, stabilisce le modalita di

Y7 |n particolare, il Testo unificato prevede che i datori di lavoro o i committenti, pubblici o privati, e le
rappresatanze sindacali adottino tutte le iniziative necessarie, intese a prevenire e a contrastare i fenomeni di
mobbing. Qualora siano denunciati, da parte di singoli o di gruppi di lavoratori, atti o comportamenti di
mobbing,fil datore di lavoro o il committge, sentite le rappresentanze sindacali e ricorrendo, ove ne ravvisi

en.

|l a necessit’, a for me di C 0 n s u & tpeowvéde nempestivamentel av or at
a latcértamento dei fatti denunciati e predispone misure idonee per il loro sapgam Si gumaici f i ca

il dovere del datore di lavoro dintervenire tempestivamente ed efficacememtdutela dei lavoratori che
denuncinocomor t ament i di preveds ipdltre che i saggeti chie stipu@ano i contratti collettivi
naziondi di lavoro hanno la facolta di adottare codici antimolestie e, in particolare, codici volti alla
prevenzione degli atti e comportamenti di mobbing, anche mediante procedure di carattere conciliativo e
tecniche incentivanti.

78| testo prevede infatti uneesponsabilitd disciplinare sia per coloro che pongono in essere gli atti 0 i
comportamenti di mobbing, cosi come definito dal testo ste&s@er chi denuncia consapevolmente atti o
comportamenti di mobbin@inesistenti, al fine di trarre vantaggio =& o per altd .
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esecuzione della decisione e determina in via equitativa la riparazione pecuniaria dovuta al
lavoratorep e r ogni gi or resecuzibme de i prao dwe dnientelnét o O . C
decisione del giudice € ammessa, entro quindici giorni dalla comunicazione alle parti,
opposizione davanti al tribunale, che decide in composizione collegiale, con sentenza
immediatamente esecutiVa

A parere di chi scrive, ilidegno di legge non apporta fondamentali novita a quanto

gia individuato da dottrina e giurisplenza in materia di mobbing.

II.4.7.La proposta di legge n. 1976 del 2 dicembre 2008

Pi %2 recentement e, ~ stata pr es dend iattolata unéenn
ADi sposi zi oni per la tutel a del | e ogieii t ti me
nel | 6 ambi t davortyd (mobbibptoi,videc@hd)discuii ntendono
mol esti e moral.| e per vi ol end lavorp & iazioni] ogi c he

esercitate esplicitamente con modalita lesiva, che sono svolte con carattere iterativo e
sistematico. Per avere il carattere di molestia morale e di violenza psicologica, gli atti di cui

al primo periodo devono avere il fine di emaie, discriminare, screditare o, comunque,
recare danno al lavoratore nella sua carriera, nella sua autorevolezza e nel suo rapporto con
gli ®ltrio

19 E infine previsto (art. 6) che, su istanza della parte interessata, il giudice possa disporre che del
provvedimento di condanna o di assoluzione venga data informazione, a cura del datore di lavoro, mediante
lettera ai lavoratori intessati, per reparto e attivjtén relazione ai quali si sia manifestato il caso di violenza

0 persecuzione psicologica, oggett dirtdrvenfo giudiziario, omettendo il nome della persona che ha subito

tali azioni. Si tratta in questo caso di una formecsca di risarcimento dei danni patiti, tramite la diffusione

della notizia della condanna del datore di lavoro, che si aggiurtuer@ quella, gia prevista dabdice di
procedura civile, dellpubblicazionedella sentenza.

805econdo la propostadilegg i nol t r e, felaaiolemm psicsldgicagossonoverire anche
attraversoa) la rimozione da incarichh ) sdluiame dalla comunicazionedea infbrrdazione aziendali)

la svalutazione sistematica dei risultditio a giungere a usabotaggio delavoro, che pa essere svuotato

dei contenutioppure pivato degli strumenti necessari al suo svolgimeifpjl sovraccarico di lavoro o

| afitribuzionedi compiti impossibili oinutili, che acuscono i sensi di impotenza e di frustrazioeg;

| 6rébuzibne di compiti inadeguatispetto ala qualifica e alla preparaziompeofessionalio alle condizioni

fisiche e di salutef ) sefci@i@ da parte del datore ldivoro o dei dimjenti di azioni sanzionatoriguali,

reiterate visite fiscalo diidoneita, contestazioni o trasferimenti in sedi lontane, rifiuto di permessi, di ferie o

di trasferimenti, finalizzate all éestromissione del S
maltrattamento, le comunicazioni verbali dite e le tesi a critica, anche di fronte a terzi; h) le molestie

95



La proposta di |l egge prevede, i notr e, ch
comportamenti di mobb@ equivalga alla commissione degli stessi (art. 2), mentre per
quanto riguarda i danni conseguenti alle condotte di mobbing, la proposta afferma (art. 3)
che nil d anno -fisiaalprovodato tlaecpmportarmentpesdagt atti di cui al
comma 1 @ilevato, ai fini della presente legge, ogniqualvolta comporta una riduzione della
capacita lavorativa per disturbi psifisici di qualunque entita, quali la depressione, i

disturbi psices o mat i ci conseguent i a stregmael avor at

|l 6artrite, i distuabsfataesgssual & @diistuunimor
La parte che lascia piu perplessi del testo in esaquella in cui si prevede (art. 4)

che finei casi I n cui I | avor at oittielat@igi sce gi

una situazione di m e lpdsto a garicalél Soggetw rcheamatoein | a  pr «

causa.E posto a carico di colui ché accusato di perpetrare una condotta di mobbing
| 6onere di di mostrare | 0i mebbingotddle wessazidne | | a p
lamentate, la legittimét dei comportamenti adottati e, nel caso del datore di lavoro,

| 6adeguatezza dell e misure di prevenzione o0
ha presentato indizi sufficienti per lasciare pregur e | 6 esi stenza di una
ai suoi danrd. S'i tratnvar sli o nuen 6 dlee pravéd ohe dascm piuttesto
perplessi.

Per quanto riguarda, infine, i danni, e affermato (art. 7) che la liquidazione di questi
sia, come gia succede, dffta al giudice in via equitativa, ma viene previsto un
risarcimento minimo di euro 10.000 e massi mc
forma di riparazione specifica, in aggiunta alla liquidazione del danno e su istalaza del
parte interessata, uno piu cicli di cure mediche e di interventi di sostegno di tipo
psicologico, di durata non superiore a un anno a decorrere dalldi dateanazione della

sentenzabo.

sessuali; i) Il a squalificazione dell d8i mmagine person
attuate da superiori, da parigrado, da subordinati o dal datore di lavoro.
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[I. 5. 11 mobbing nella contrattazione collettiva italiana

Al fenomeno del mobbing hanraedicato attenzione anche le parti sociali, che vi hanno
dedicato appositi spazi nella cattazione collettiva nazionale.

Nel settore pubblico, ad esempio, il mobbing viene definito come una serie di atti,
atteggiamenti o comportamenti, diversi e ripetoel tempo in modo sistematico ed
abituale, aventi connotazioni aggressive, denigratorie e vessatorie tali da comportare un
degrado delle condizioni di lavoro idoneo a compromettere la salute o la professionalita o la
dignit”™ del | ambravodel sdbessiocinel dibaapparten
escluderlo dal coesto lavorativo di riferimento.

La contrattazionequindi, prevede distinte forme di intervento: vengono creati dei
Comitati paritetici presso ciascuna amministrazione con ilpitmmdi raccogliere dati
quantitativi e qualitativi sul fenomeno del mobbing, individuare le possibili cause del
fenomeno, con particolare riferimento alla v
o fattori organizzativi o gestionali che possodoet er mi nare | 6i nsor ger ¢
persecutorie o di violenza morale, formulare proposte di azioni positive per il superamento
delle situazioni critiche, formulare propesper norme di comportamento deserire nei
codici di condotta.

E prevista pqgi per la prima voltal 6 espressa inclusione de
comportamenti che possono avere un rilievo disciplinare, previsione questa particolarmente
rilevante se si considerada un latg il principio di tassativita delle condotte
disciplinarmente rilevane, d a | | 6 a, latpassibilith d poore in essere mobbing anche
con atti i n s® f or mal me nlB del eodice dissiplinasetdéela me nt e
Comparto nmnisteri prevede oggi la sanzione disciplinare della sospensione dal servizio e
dalla retribuzione fino ad un massimo di 10 giorni per i sistematici e reiterati atti o
comportamenti aggressivi, ostili, e denigratori che assumano forme di violenza morale o di
persecuzione psicologica nei confronti di un altro dipendente; e stabilita pantione
dell a sospensione dal servizio e dalla retr
attraverso sistematici atti e reiterati atti e comportamenti aggressiNi e denigratore di

forme di violenza morale o di persecuzione psicologicaoefronti di un altro dipendente

97



al fine di procurargli un danno in ambito lavorativo o addirittura di escluderlo dal contesto
lavorativo; infine, € prevista una sanzione espulsiva, il licenziamento con preavviso, per la
recidiva nel biennio relativa alompimento, anche nei confronti di persona diversa, di
sistematici e reiterati atti e comportamenti aggressisiili e denigratori e di forme di
violenza morale o di persecuzione psicologica nei confronti di un collega al fine di
procurargli un danno inambito lavorativo o addirittura di escluderlo dal contesto

lavorativad®?,

1. 6. I mobbing nella giurisprudenza di merito e di legittimita italiana

Secondo le piu risalenti sentenze di merito, in prima approssimazione, il mobbing puo
essere descritto comea sequenza di atti o comportamenti finalizeati idonei, per le
modalita di attuazione, e con specifico riguardo alla bweata e frequenza realizzare
una forma di persecuzione psicologica del lavoratore preso di®migi tratta di una
definiziore che soprattutto sul piano giuridico non poteva ritenersi soddisfacente, stante la
sua genericita. La giurisprudenza successiva ha quindi cercato di individuare con maggior

certezza e rigore gli elementi costitutivi della fattispecie mobbing.

La prbomacasétsentenza in materia di mobbi n
del | 611 d %t eherha definitd|®fatspecie come quella in cui il dipendente sia
floggettoripetutodi soprusi da parte dei superiori, volt a d i s anmbianteldidavat al | 6

e, nei casi piu gravi, ad espellerlo, con gravi menomazioni della sua capacita lavorativa e

¥llnol t re, |1 6art. 6 del CCNL Comparto ministeri prende
|l 6al tr o, alla flessibilit?® dell e strutture e relatiyv
sociale competitivo) e prevede la castione di un comitato paritetico sul fenomeno del mobbing e

| 6i stituzione della figura del consigliere/consiglie
amministrazioni, S segnala anche | 6i nhaemanaonla o del Y

direttiva 24 marzo 2004, recante misure finalizzate al miglioramento del benessere organizzativo nelle
pubbliche amministrazioni.

Tra i fattori i donei ad incidere su tale benessere ¢
valorizzazione delle competenze, la chiarezza degli obiettivi organizzativi e la coerenza tra enunciato e
pratiche organizzative, l e caratteristiche dell 6ambi

intraorganizzativa circolare e la circolaziothelle informazioni, la creazione di un clima relazionale franco e
collaborativo, la giustizia operativa, lo stress, la conflittualita.

¥penato Scognamiglio, cifid89proposito di mobbingo,
8 Trib. Torino 11 dicembre 1999G, 2000, 832.
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delléntegrita psichic& Nel caso esaminato dal Tribunale, il datore di lavoro dopo avere

fatto pressione sulla dipendente affin® r as s egnas saevd sostitdita con s si oni
u ralfra impiegata, trasferendola dagli uffici amministrativi al magazzino, affidandole
mansioni inferiori a quelle precedentemente svolte. Si tratta di un caso tipico di mobbing,

nel quale, per ottenere le dimissioni del lavoratdrelatore mette in atto una serie di
comportamenti vessatori, soprattutto al fine di emarginare il dipengenteonvincerlo ad

andarsene.

Successivamente, f[gonunce in materia di mobbing si sono succedute sempre piu
numeros®*e con queste sié posibhccent o sul | a nofpliraiadi di mo b
condotte eterogendie consistentisia in atti giuridici veri e propri, Sia in comportamenti
(attivi o omissivi)i, idonee a ledere la dignita e la personalita del lavoratore

La giurisprudenza di me¢rio it ali ana accoglie innanzit.
basedo el aborate dal |l enomena delnmobbingrersisteia yna per ¢
condotta vessatoria, reiterata e duratura, individuale o collettiva, rivolta nei confronti di un
lavoratore ad pera di superiori gerarchicimpbbing verticalg e/o colleghi fnobbing

orizzontal@, oppure anche da parte di sottoposti nei confronti di un superbb{ng

'8 Tra le mote, si segnalano Trib. Tow 11 dicembre 199g;it., 832; Cass. 2 maggio 2000, n. 5491, con

nota diRobertaNunin, i Mo b h onerg della prova e risarcimento del danmit., 835; Trib. Milano20

maggio 2000, con nota &obertaNunin, iMobbing, nodoc i t i co =~ | 0®ait.e36& Trid. &drll a pr ov a
15 marzo 2001,con nota diMartina Vincieri, fiNatura del danno risarcibile, danno esistenziale e
responsabilita datoriale in ipotesi di mobbing sul luogo di lavaei., 729; Trib. Como 22 maggio 2001

OGL, 2001, 277; Trib. Pis& ottobre 2001, con nota BiobertaNunin, fiMolestie sessuali e risarcimento del

danno esistenziabeLG, 2002, 456:Trib. Milano 22 agosto 2002)GL, 2002, 536.Trib. Milano 28 febbraio

2003,0GL, 2004, 91;Trib. Modenal8 felbraio 2004, con nota dirancescéarinelli, iMobbing, diritto di
denuncia o viol azi otnod., 685eTrid. Romd b7 Imargoa2004G, 2004 1Be7iTrtb.” ?

Milano 26 aprile 20041.G, 2004, 1308Cass. 4 maggio 2004, n. 8438, con notdidb Grecq fiPubblico

impiego e mobbing: risarcimento del danno e riparto di giurisdidiasie, 13; App. Torino21 aprile 2004,

con nota diRobertaNunin, i®o s si ng o, responsabilit”™ contrattuale e
fede, cit., 49; Trib. Milano 23 luglio 2004,0GL, 2004, 571; App. Torin®5 ottobre 2004, con nota di
RenatoScorcelli, fiAncora in tema di mobbing cit., 152; App. Firenze 29 ottobre 2004, con notaYdira
SerafinpiConcor so di col pa n énfoltuaio eceativa mcdenaansella ldj@daziodeade®l e n't o
dann®@ ¢it., 513;Trib. Milano 29 ottobre 20040GL, 2004, 889; Trib. Milano 7 gennaio 2005 e Trib. Forli

28 gennaio 2005, entrambed&L , 2005, 4617Trib. Firenze 28 gennaio 2005, con not&RadbertaD 6 rAore,

fill mobbing: il fenomeno, le conseguenze, la responsahikit, 485;Cass. 21 marzo 2005, n. 6326GL,

2005, 328:Trib. Firenze 18 aprile 200%Lay, 2005,n. 38, 32;,Cass. 6 marzo 2006, n. 471453, 2006, 818.
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ascendenfe mentrein alcuni casi si tratta di una precisa s&tgga aziendale finalizzata
aled ® omi ssi one dagiéndabassing'®>at ore dal | &

Gia dalle prime sentenze, la giurisprudenza di merito attribuisce rilevanza al
mobbing innanzitutto in quanto ravvis concreto una reiterazione nel tempo di condotte
lesive e un intento doloso darpa e d e I(moldba).glire queste senso, la reale natura
degli atti vessatori &tradita e svelata da una serie di elementi quali la frequenza, la
sistematicita, la durata nel tempo, la progressiva intensita, e, sopra e dentro tutti, la
coscienza e volda di aggredire, disturbare, perseguitare, svilire la vitirfea proprio
| 6el ement o sobbegmnséniirabloe, sdcerldo la giurisprudenza citata, di
collegare tra loro fatti apparentemente del tutto diversi tra loro ed indipendenti ed accaduti
in contesti spaziali e temporali eterogenei), che ne riporta un danno, anche alla salute psico
fisica'®®.

Deve peraltror i | evar si comesplions i Lengewi tdoe | alflebdbnfio me
prima a livello mediatico e poi giuridico, si sia evidenziata in giurid@nza una certa
prudenza alle volte divenutaliffidenzai nei confronti del fenomeno. Cosi una sentenza
del Tribunale di Milan®®’ ha affermato chéil fatto cheil mobbing sia stato oggetto di
attenzioni sociologiche e anche televisive non lo rende iiBknalle regole che vigono in

campo giuridico allorquando ad esso si vogliono collegare conseguenze in termini di

'8 Trib. Pinerolo 14 gennaio 2008&M, 2003. Anche Trib. Torino 21 aprile 2008 riferisce espressamente

alla distinzione tra mobbing e bossing. La sentenza infatti affdien &€ consentito mettere un dipendeate
conoscenzax postthe le sue mansioni saranno attribuite ad altri, tant@@n uriofferta al pubblico quale e

un annuncio sul giornale che ne mette in discussione la figura professionale, né sottoporlo a continue
contestazioni non seguite da provvedimenti disciplinari, né contestare ogni sua iniziativa e prenderne lo
spunto peraltre contestazioni, creando attorno a lui un clima di tensione e delegittimanitme¢ytto
chiedendogli di essere al lavoro sin dalle 6,30 del mattino, e da ultimo, completare questa opera di isolamento
assumendo nei suoi confronti quel provwedimetitferie coatte per tre mesi, che ha dato origine alla presente
vertenza. Tale comportamento di mortificazione, ostilita manifesta, emarginazione, denigrazione, continue

critiche recepibildi anche all 6est edalol &dhwint i ma hegei wrtits pr
(vedasi, per tutte, Cass. 5491/2000). In questo caso piu che di mobbing trattasi di bossing, atteso che &

i ndubbi o, come sopraevidenziat o, che | dattivit”™ perse
colleghimaverti cal mente dal direttore generale, suo super:i

risponde, solidalmente, il datore di lavoro che tale attivita ha fatto sua, consentendola e non intervenendo
affinché fosse interrotéa

1% Trib. Trieste23 dicembre 2003 ttp://www.ipsoa.it/ngonline con not a di Francesco Bu
apicale tra responsabilit”™ delbledednt ened | roe ssg28rssseob isleints”
gennaio 2005,.G, 2006, 370.

87 Trib. Milano 20 maggio 200, con nota di BbertaNunin, iMobbi ng, nodo critd co ~ | do0
cit., 368
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risarcimento del danmo La citata giurisprudenza di merito insiste quindi nel richiedere i

requisiti da un lato della durata e della fregquea d e i comportament.i di r
del | 6el ement o soggettivo (dolo dell daggresso
Si segnal a anche una s entibdey lmaquald,sul mer i t o

presupposto che la molestia morale fosse stata cagionata da una sola persona e non
rispondesse ai requisiti dédbgressione collettiva (tale essendo il mobbing in etologia), ha
rigettato la domanda risarcitoria avanzata da una dipendente fatta oggetto di attenzioni da
parte di un superiore, elaborando la massima di diritto, seconda & ldgemolibing
aziendale, per cui potrebbe sussistere la responsabilitd contrattuale del datore di lavoro, &
collettivo e comprende | 6insieme di atti Ci
apparentemente inoffensivo; inoltre deve essere postalaonspecifico quale volonta di
nuocer e, o infastidire, O svilire un compag
mobbizzatoo®™all 6i mpresa

Anche la giurisprudenza di legittimita sottolinea come il mobbing sia fattispecie
complessa, affermando inmatutto che il globale comportamento antigiuridicg datore
di |l avoro i ndicato cCome mobbing ~ fattispe
giuridico a pr es cromethans® Cidché rledaasecormdo la @oee, & e |
il globale compodmento antigiuridico del datore di lavoro sufficiente quindi aléwa la
propria responsabilitae(il conseguente risarcimento del danno)

App. Torino25 ottobre 2004, afferma che costituiscono connotati caratteristici del

mobbingla realizzazione sistertiea di comportamenti vessatori reiterati nel tempo nonché

88 Trih. Como22 maggio 2001,.G, 2002, 73con nota critica dHarald Ege.

189 Cass. 23 marzo 2005, n. 6326l.av, 2005 31. Nel caso esaminato dallapBema Corte il lasratore,

nell éatto introduttivo de lhomeniwisirmolbingnilccompatamenaetd qual i f i ¢
datore di lavoro, pur avendo allegato atti persecutori sistematici finalizzati ad estrometterlo dal proficuo

apporto al processo produttifoi nho a una sua emar gi nazeracemexsodomeil 6azi end
lavoratore fosse stato continuamente vittima di scherzi verbali, azioni di disturbo, via via appesantitisi nel

tempo e di cuera certamente a conoscenza il capo responsaliiderdgioneria, il quale non si era adoperato

perché cessassero. Anche Cassettembre 2002, n. 1574% affermato che e configurabile alla stregua di

illecito risarcibile, riconducibile al fenomeno del mobbing, il comportamento del datore di lavorsi che

traduca in disposizioni gerarchiche rivolte al dipendente al fine drlméul atti contrari alla legggotendo

integrare tale comportamento una violazione del dovere di tutelare la personalita morale del lavoratore,

i mposta dall dédart. 2087 c.c.
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l Guni tari a e intenzional e finalizzazione d
professionalita del lavatore e alla mortificazione della sua digrfita

Undal tra s e n'teimdendola necessig rdei treguisiti oggeit e
soggettivi, individuail tipo di azioni ostiliche vengono suddivise in cinque categorie: 1)
attacchi ai contatti umani e alla possibilita di comunicare; 2) isolamento sistematico; 3)
cambiamenti delle mansioni lavtikge; 4) attacchi alla reputazione; 5) violenze e minacce
di violenza}®2.

La giurisprudenza comincia quindi a offrire ureais di esempi dtosa, in concreto
rappresenti mobbing. Altri comportamentidividuati quali possibili componenti dla
fattispeciemo b b i n g ingiustificato trasfeggimento, il demansionamento, il difedto
confronto c o n eliminazionau plie particolari Astatusl 4@l sistematico
disconoscimento datoriaté®

Non sempre pero la presenza dei suddetti elementi e sufficemr@nfigurare
unoi pot edbing: altta giursprudenza di merito ha infattbsservato comda

dequalificazione professionale, la riduzgon | egi t t i ma dffagdamento dicent i v

19 App. Torino 25 ottobre 2004,G, 2005, 181

1 Trib. Bari 12 marzo 2004ttp://www.giurisprudenzabarese.it

192 Nel caso esaminato, il giudice riteneva che verosimilmente lo stato awulsipsessivo in cui
incontesabilmente versava il ricorrenttsse inqualthe modo ricollegabile alle intervenute modifiche

d e ¢rdardizzazione del lavoro e, in speaiel settore logistica dove il predetto aveva prestato la propria
attivitapernot vol e t empo; attica assplleamanteffisiolmgica, @ senzafélsseconfigurabile

una responsabilita risarcitoria del datore di lavoro. In proposite s ent enza rammenta che A
lavoro non ha alcun diritto ad essere felice e, anzi, come in ogni altro ambiente basato su relazioni
continuat i esaeé llogoadzcontinuiccanflitis & tensioni, in parte inevitabili e prevenibili mercé

sfoggi o di virtY¥ moral. ed umane che non sono ogget:f
di menticar si che 1 6ill ecit ocomesgradevole sulgria tharaleceehe,inguant o Vv
ogni dlegitimita dil uba condotta non pud farsi derivare dal semplice verificarsi datodave

accert at o .alterBziohe defletegritiopsicofisiba di un soggetto pud derivare da fattori reiffe,

dalla vita familiare, da uno stato di difficolta emotiva che connota il lavoratore, ed aacttengortamenti

legittimi del datore di lavoro, inevitabili ma accettati in modo irragionevole dal prestatore di lavoro. In difetto

quindi di una prova pdtva del nesso di causalita tra il dedotto stato depressivo ed un comportamento
identificabile sul piano oggettivo come illegittimo, la pronuncia ha ritenuto che la pretesa di risarcimento del

danno non possa trovare spazio.

193 Trib. Forli 15 marzo 200RRIDL. 2001, I, 521, secondo céiillegittimo, per riconducibilita della condotta

del datore di lavoro al fenomeno del mobbirig, provvedi me n tazienda digponei il gual e
trasferimento del dipendente presso sede secondaria della medesiman licorrono infatti i presupposti

oggettin. che gi ust i &rl. 2183nce. lipravvedintertcire questiohepmieva, in proposito, il

ricorso allai ber a i ni zi at impranditere. ®ertdnmmi cgar adel Iséul abldigoair e di | a
rei ntegrare i loriginara vsede adt lavore con ednseuente attribuzione delle mansioni
precedentemente svolte, o di altre equivalenti.
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a tri di pend e nipotesi di atthemulativi eog paebrar@ intenbo lesivo nei
confronti del lavoratorg®,

In relazionea | | 6 el e me n,t 0o vsvoegrgoe titli vao!|l o aqdasil | 6 agen
tutta la giurisprudenza di merito (vedremo oltre come, invece, tale elemento non sia
considerato quale caratterizzara fattispecie secondonpadella dottrina), Trib. Coma2
febbraio 2005 si spinge oltre, affermando che il mobbing si compone di un elemento
oggettivo, consistente in ripetuti soprusi posti in essere da parte dei superiori e, Iin
particolare, in pratice’i di per sé legittime sebbene biasimevoliirette a danneggiare |l
| avoratore e a determinarne | 6isolamento al
elemento psicologico, a sua volta consistefiidire che nel dolo generico animus
nocendii ande neldolo specificodi nuocere psicologicamente al lavoratore al fine di
emarginarl o dal grupmo e allontanarl o dall 6i

Anche in meritoal | 6 el e me nla giurispryderza tiimerdo ha talvolta
mostrato una posizione particolarmente rigidaop® aver affermato che ai nfi
d e ihdividuazione della fattispecie di mabbmg non s p u esistgnzaeds ci nder
alcune condizioni minime, quali un contesto entro il quale il lavoratore possa essere
ritenuto vittima di colleghi o di superiori, oweela prova di una serie di atti persecutori
effettuati al solo scopo di procurare danni al lavoratore in ambito lavar&fivacune
sentenzehanno recepito le affermazioni della scienza medica in maniera letterale, cosi
come ad esempio Trib. Milano 29 altte 2004%", secondo cui i comportamenti vessatori
devono essersi ripetuti con continuita per un periodo minimo di almeno sei mesi.

Una tale rigida assimilazione in termini giuridici delle affermazioni della scienza
medica non appare in alcun modo condbris. Vedremo meglio oltre come soprattutto la
dottrina abbia espressorfi critiche a questo orientamento, giungendo ad affermare che
anche un solo atto isolato pud costituire mobbing, ma deve essere detto che anche la

giurisprudenza immediatamente sessiva® ha affermato come occorra evitare di dare

194 Trib. Milano 18 febbraio 2003)GL, 2003, 49.
1% Trib. Como 22 febbraio 2008)GL, 2003, 328.
1% Trib. di Ravenna 31 luglio 2008\GL, 2006, 5, 600.
197 Trib. Milano 29 ottobre 2004)GL, 2004, 571.
198 TAR Lazio4 luglio 2005, n. 5454\GL, 2005, 328.
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preminente rilievo ai modelli teorici costruiti dagli psicologi e dai sociologi che postulano
una sequenza costante di fasi (quattro o sei) nelle vicende relative al mobbing, essendo in
guesta materia dedi® attenersi piuttosté a Icdragteristiche dei singoli casi

Ben pitl condivisibile appareugnto affermato da Trib. Milan@6 aprile 2004,
per cui pemobbing si intende una serie di fatti e comportamenti posti in essere dal datore
di lavoro con intato emulativo ed al solo scopo di recare danno al lavoratore, rendendone
penosa la prestazione, condotta con sequenza ripetitiva ed in un determinato arco
temporale fisufficientemente apprezzabile e valutahbilea sentenza esclude dunque che
esista un a di tempo fisso e predeterminato al di sotto del qualdbd essere escluso il
mobbing.

Non e sfuggito alla giurisprudenza (in questo caso penale) uno degli aspetti
peculiari del fenomenomobbing, per cui icomportamenti possono essere molto spttili
quasi impercettibili, ma comunque tali da ledere la dignita del lavoratore e arrecargli dei
danni anche gravi. Cos?s secondo Trib. Torin
mossa con riferimento all éambito drdewor ati vo,
comportamentiimeno plateali, piu sottili, purché incidenti sulla dignita del lavoratore, sulla
sua professionalita, sulle concrete condizioni in cui gli si impone (o gli si permette) di
lavorare®®.

Una delle prime sentenze della Cassazionealfpera Sezioni Unite, chiamata a
decidere su un conflitto di competenza in un caso di un dipendente pubblico, ha affermato
chefla fattispecie mobbing puo essere riferita ad ogni ipotesi di pratiche vessatorie, poste
in essere da uno o piu soggetti divgrer danneggiare in modo sistematico un lavoratore
nel suo ambiente di lavos®. La Suprema Corte ha osservato che costituisce mobbing
| 6i nsi eme della condotte datori al i protratt
persecuzi one f inaziane ida dipehdante adnl cOngantamegti datoriali,

materiali o provvedimentalii ndi pendent emente dall i nadempin

199Trib. Milano 26 aprile 2004,G, 2004, 309.

20 Trib. Torino 15 dicembre 2006esondo il Giudicefiquesto vale amr piti nel settore pubblico, nel quale

vengono in rilievo doveri e interessi pil esposti sul piano sociale; nel quale & particolarmente pregnante

| 6i mmagine che | a pubblica ammi.nistrazione offre, di
21 Cass. S.U4 maggio 2004, n. 838, cit.
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contrattuali o della violazione di specifiche norme attinenti alla tutela del lavoratore

subordinatai che concret, per le sue caratteristiche vessatorie, una lesion@ntiakita

fisica e la personalita morale del peestor e di | avarr2087cédar antite da
La sentenza testé citata evidenzia uno dei risvolti pit problematici della fattispecie

in esame,lce concer ne I icondretoi idehl elemend rastitutivi del

mobbing. La difficolta di tale operazione risiede principalmente nel &t come detto,

|l a fattispecie pu, essere composta atai awu,na s ¢

cio vietati in s® e per s® dall 6ordi nament

demansionamento del lavoratore, o le sanzioni disciplinari ingiustificate), ma anatie da

materi al i e condotte Aneut r i @uantoatait matt amen

potenzialmente offensivi se inseriti in un pill ampio contesto di vess&zioBbsi pud

accadere che sia configurata la fattispecie mobbing anche in presenza di atti di per sé

legittimi e che, simmetricamente, non ogni atto illegittimo dizgb, a cascata, a mobbing.

Allo stesso modo, pud succedere che il medesimo atto venga considerato in un certo

contesto come configurante mobbing e in altrf®hoa seconda del cargto globale del

caso concreto.

292 Cass. 25 maggio 2006, n. 12445, con notaAdionio Federiciil | mobbing e |1 6onere d
fattispecie a formazione compleésBGL, 2006, 632.

203 |n questo senso anche Trib. Lecce 9 giugno 2Q00fp://www.personaedanng.iha affermato o

| i mportanza giuridica della categoria del mobbing s
sicché anche condotte in sé giuridicamente insignificanti o neutre assumono rilevanza quali elementi di una
fattispecie complessa che ¢ lesiva dagkressi del lavoratore. Nella fattispecie esaminata, oltre alla durata

nel t empo del | e vessazioni, ri sultava | 6i sol ament
l'icenziament o, | 6abuso nei tadircompatdmenti nod dlévanti afimi | i e |
della prestaziondl mobbing, proprio in quanto caratterizzato dalla compreseniiza fattispecie lesiva di atti

of at ti non sempre illegittimi e giuridicamente rile
costtutivi della fattispecie e la precisa individuazione della portata lesiva dei fatti dgduiti. Lecce 4

giugno 2003http://www.salentolavoro.jte Trib. Como 22 febbraio 200BIGL, 2003, 329, hanno addirittura

dichiarato la nullitd del ricorsai sersi del combinato disposto degli tar414, comma 4e 156 c.p.c., per

oggettiva insufficienza nella esposizione dei fatti e degli elementi diodgit cui & fondata la domanda

quindi, la prova degli stessi e dei relativi asseriti effetti pregiuditiipvo

“Ad esempio, il trasferimento illegittimo, in quanto
stato considerato costita anche mobbing da Trib. BaZP settembre 2006RGL, 2001, 458; Trib. Forll5

marzo 2001cit., in casi in cuiil lavoratore era stato anche demansionato, mentre, di recente, Cass. 6 marzo

2005, n. 4776P&L. 2006, 632 ha escluso la configurabilita della fattispecie mobbing in un caso in cui il

lavoratore, nel corso di due anni, era stato trasferito illecitamam®a subito alcune sanzioni disciplinari

infondate e aveva ricevuto una serie di visite ditiio sullo stato di malattia.

o O
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Cosi, Trib. Forli28 gennaio 208>, ad esemip, ha giudicato costituire mobbing
| 6i nsieme di comportamenti posti i n essere s
al fine di isolare una dipendente consistiti nel negarle un computer nuovo poi assegnato a
una collega, nel non averle const, a differenza di altri lavoratori, di effettuare una
visita fiscale ambulatoriale, nel non averle assegnato un incentivo economico cui aveva
diritto e, I nfine, nell averl a demansionat a
Nel caso test@&saminato quindi si evidenzia una serie di elementi di diversa natura, che
concorrono a configurare la fattispecie mobbing.

E stato correttamente osservato che, da un lato, una condotta fifecitbizzanté
possa consistere anche in un solo comportaniesigensi al caso del demansionamento
realizzato di guisa da svuotare il contenuto delle mansioni del dipendente, al fine di
costringerlo a rassegnare le dimissibmm anche con atti posti in essere nel rispetto formale
della legalitaguando questa ¢i r a d u cassillante ingereriza della parte datoriale nella
sfera lavorativa del dipendente, contestandogli capillarmente ogni venale profilo di natura
disciplinare al fine di rendergli di fatto impossibile rendere la prestazione, senza che lo
stesso dterio formalistico sia adottato nei confronti degli altri lavorafBri

Da urd a n aélle sentenze fin qui esaminate, emerge come appartengano al primo

tipo (atti e comportamenti, i1l eciti i n q
demansionamento dilvoratore e lo svuotamento di mansioni; il trasferimento illegittimo

del dipendent&”; | 6uso abnorme della prerogativa di
dipendent®: i l icenziamento ingiurioso; | 6ecce
dipendente} 6 eserci zi o abusivo e illegittimo del p
l e ingiurie; il controllo ingiustificato e a

Al secondo gruppo (atti e comportamenti non vietati in sé, ma illegittimi se inseriti

inun puampi o contesto di vessazioni) possono

2% Trib. Forli 28 gennaio 200M&L, 2005, 462.

2% Trib. Marsala 5 novembre 200Mttp://www.mobbingprima.it/marsala051104.htrin senso parzialmente
contrario si legga App. Torint9 novembre 2004, in Mario Meuc@®anni da mobbing e loro risarcibilita
Ediesse, 2006, secondo cui non sono ravvisabili gli estremi del mobbing allorquando il lavoratore fondi la sua
domanda risarcitoai su comportamenti rientranti nella discrezionalita imprenditoriale, quinddesabili in

sede giudiziaria.

297 App. Firenze 29 ottobre 200B&L , 2005, 448.

%8 App. Firenze 29 ottobre 200B&L , 2005, 448.
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dipendente in locali separati o angusti; le visite fiscali ripetute nel tempo in maniera
eccessiva; il rifiuto arbitrario di far svolgere lavoro straordinario; la sottoposizione a

controlli della prestazione esaspefatila privazione ingiustificata di benefici (ad es. il

tel efono aziendal e, | autovettur a aziendal e
privazione di incarichi o strumenti di lavoro; il diniego di permessi ri¢hded lavoratore;

i diniego di ferie o | 6i mposizione dell e st
particolarmente faticosi 0 a mansioni sgradevoli; il divieto ingiustificato dideae a certi

locali aziendali.

In entrambi i casi si tradtdi elencazioni meramente esemplificative, in quanto i casi
possono essere molteplici e non  possibile
opportuno ricordare che non ogni singolo comportamento o atto indicato costituisce, da
solo, mobbing, dovendinvece essere giudicabo un quadro complessivo, pealutarnela
sua oggettiva capacita lesiva.

Continuando per il moment o con | 6esame de

due interessanti sentenze della Corte di Cassarianateria.
Cass. 6 mao 2006, n. 4778° riguarda il caso di un dipendente di un istituto

bancario il quale conveniva in giudizio la societa datrice di lavoro chiedendo il risarcimento

dei danni derivati da unserie di comportameint per secut or iipotesidicondot t

mokbing, posti in atto dalla societa fin dal 1992, consistiti in provvedimenti di
trasferimento, ripetute visite mediche fiscali, attribuzione di note di qualifica di
insufficienza, irrogazone di sanzion di sci pl i n a rabilitazioper necessaria o n e
per operare al terminale ed altri episodi. | giudici di primo grado, esaminando i vari episodi
della vicenda dedotta in giudizio, escludevano la configurabilita nel caso di specie di una
condotta aziendale protratta nel tempo caratterizzata daiipesecutori e finalizzata
a leiarginazione del lavoratore.

Confermando la decisione dei primi due giudici, la Cassazione ha edaluso
sussistenza nel caso in esame di mobbing, affermando che questo costitaiscadotta

sistematica e protratta nel temphe concreta, per le sue caratterigiosessatorie, una

209Trih. Milano 28 febbraio 200D&L , 2003, 655.
219 cass. 6 marzo 2006, n. 47718,
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| e si o meegritd fisicd edlela personalita morale del prastre di lavoro, garantite

d a artl 2087 cc. Tale illecito, che rappresenta una violazione ablbligo di sicurezza

posto da queéa norma generale a carico del datore di lavoro, si puo realizzare con

comportamenti materiali o provvedimenti del datore di lavandipendentemente

d a ihddempimento di specifici obblighi contrattuali previsti dalla disciplina del rapporto di

lavoro sulordinato. La sussistenza della lesione del bene protetto e delle sue conseguenze

dannosei continua la Suprema Corfedeve s ser e veri fi c@dnata consi d

offensiva della condotta del datore di lavoro, che pud essere dimostrdtasiggematita

e dur aaziene ek terhpd, dalle sue caratteristiche oggettive di persecuzione e

discriminazione, risultanti specialmente da una connotazione emulativa e pretestuosa,

anche in assenza di una violazione di specifiche norme di tutela del laverdiordinato.
Unbdaltra i nteressante sentenza del | a Su

contributo all i ndividuazione del l a fattisp

22858, sono elementi caratteristici della fattispecie mobbing la sua protrazbtempo

attraverso una pluralita di atti (giuridici 0 meramente materiali, anche intrinsecamente

legittimi), la volonta che lo sorregge (diretta alla persecuzmrte emnbrdjin@azione del

dipendente) e la conseguente lesione, attuata sul piano proédsssosessuale o morale o

psicologico o fisico. Lo specifico intento che lo sorregge e la sua protrazione nel tempo lo

distinguono da singoli atti illegittimi (quale la mera dequalificazierart. 2103 c.c.). Per

la natura (anche legittima) dei singelpisodi e per la protrazione del commento nel

tempo nonch® pantentd Iésivop € heaessar® tcla ud eantp sd dia

211 Cass. 11 settembre 2008, n. 2288&)L, 2009, 293, con nota di Nicola Ghirardi, | mobbi ng al |l 6es
della Cassazione: alcune importanti osservazioni sulle caratteristiche della fattispecie e sugli obblighi del

datoe di lavora. ! caso esaminato dalla Suprema Corte rigual
attivit”™ di consulenza e marketing. Nel corso dell di s

lavoro, con modalitd repentine e improvyide fosse stata sottratta la responsabilita organizzativa di un
progetto di rilevanza europea, come poi fosse stata trasferita presso una sede secondaria, sotto la direzione
proprio della persona cui il suddetto progetto era stato successivamente affieia@idro con compiti
meramente esecutivi. Era ancora emerso come le fosse stato impedito di effettuare un corso di inglese
(necessario per partecipare alla riunioni con i colleghi stranieri) e come, al contrario degli altri dipendenti,
fosse stata situatin una zona c.cipen spacén un locale privo di finestre, senza una scrivania o un armadio

fissi, normalmente destinato ad accogliere i dipendenti esterni. Pur essendo risultato provato quanto allegato
dalla ricorrente, la domanda di risarcimento deim veniva pero rigettata sia in primo che in secondo grado,
poichéi vari episodi, considerati singolarmente, non venivano ritenuti illegittimi, e comunque avrebbero
interessato un arco di tempo non sufficiente a configurare mobbing.
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rilievo ad ogni singolo elemento in cui il comportamento si manifesta (assumendo rilievo
anche la soggettiva angolaze del comportamento, come costruito e destinato adeesse
percepito da Aaltro Icante,ocontinua la €Jrte, € Ddcessario che i singoli
elementi siano pa@ g g e wurta valu@dzZione non limitata al piano atomistico, bensi elevata
al fatto nellasua articolata complessita e nella sua strutturale unitarieta.

La sentenza citatanel ribaltare i giudizi di primo e secondo gradfferma invece
che, se il mobbing non puo realizzarsi attraverso una condotta istantanea, la durata dei
comportamenti devessere intesa in senso relativo (la Corte afferma che un periodo di sei
mesi éfipiu che sufficientéper i ntegrare | 6idoneit”™ | esiva
deve ritenersi che anche un periodo inferiore possa esséiieiente a configurare
mokbing).

Maggior rilievo, rispetto alla durata in €per & considerata, secondo la Suprema
Corte, deve essere dato alla valutazionéiadjni singolo elementodel comportamento
tenuto nei confronti della vittima. La durata dei comportamenti rappreseiridi da
Acornicedo entro | a quale anche att.i O compor
considerati unitamente nel contesto dinamico evolutivo del mopbwgsono assumere
valore offensivo. La Suprema Corte ha quindi ats$a pronuncia dell@ o r t epelid,6 A
in quanto non era stata effettuata alcuna connessione dei fatti allegati nel quadro di un
fiunitario comportamenio

Unbdaltra recente s &’nha eaffeznaato dhe Igli alemedth s s a z i «
costitutivi del mobbing sondl) lamolteplicitadei comportamenth carattere persecutorio,
illeciti o anche leciti se considerati singolarmente, che siano posti in essere in modo

miratamente sistematico e prolungato contro il dipendente con intento vessajorio

| 6event o | esielaopaesonalitaldal lawmatbré)tileesso eaiologico tra la
condotta del datore di lavoro d e | superiore gerarchico e i
psicofisica del dipendente4 ) | a prova del | 6ebemednetlod 68Dy g

persecutorio.
Guardando in ancreto ai diversi casi di mobbing, i comportamenti che piu

frequentemente hanno interessato la giurisprudenza s@sberimenti ingiustificati del

212Cass. 17 febbrai®009 n. 3785.
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dipendente; emarginazione o isolamento del lavoratore; dequalificazione,
demansionamento e svuotamentoledehansioni; sottrazione di compiti e responsabilita
caratteristiche delle mansioni con eventuale assegnazione ad altri dipendenti; continuo

sovraccarico di lavoro; richiami continui e ingiustificati; molestie sessuali.

[ll. 1l mobbingn el | 6 or dportoghese nt o

Il caso portoghese presenta numerosi aspetti di interesse rispetto alla tematica del mobbing,
in quanto € uno dei poctdhe si sia dotato di una norma (anche se non di una normativa
estesa) che fa riferimento specifico a questa fattispecie.

Ci § riferisce albart. 24, €odigondo Fabalho poetdghesg”,
introdotto nel 2003 (recentemerdiventatoart. 29 del nuovaCédigodel 2009(CTP)*4),
che presenta, come vedremo megiilba, alcuni problemi di applicazione. Numerose altre
norme debor di nament o portoghese, costituzional:
rapporto di lavoro, possono peraltro trovare applicazione in caso di mobbing.

Pri ma del | 6 e rsudddtd andice, mvvenutagnelmtmbred2603, salvo
al cune nrogeme disgari guardavano i | radtoevaer e del
lavoratori buone condizioni di lavoro, sia dal punto di vista fisico sia dal punto di vista
morale (di cui si éetto nella parte dedicata al bene giuridico salute), non vi erano norme
specifiche in materia di mobbifity.

|1 t e mssdédio enorafi, suggerito daf9 ohe,scomeri enza

abbi amo vi st o,har¢elementimbral e statedivtigato da uifi progetto di

23| ein.99/2003 del 27 agosto.
2141 ein. 7/2009 del 12 febbraio

"Esisteva, comunque, anche prima delléentrata in vig
comma 1, lettera (f) ddDecreto Lei64-A/89, poi mantenuta nel Codc e d e | 2003 all éart. 44°
cui il | avoratore poteva recedere dal contratto di I
(cui il nuovo codi ceSihotino anghg ileunorme relditiee almmsfearheato Jel

di pendent e, Su cui S i |l egga, tra gli al tri, Jo©o Lea

paradigma do tr ab alEbtwdsoem hanenagerh ao Poof. ®alitor, Manuel Henrique
Mesquita Coimbra Editora, Coimbra, 2009, 121s s
1% particolare da Mari€rance HirigoyenAssélio, maccao e violéncia no quotidian®999.
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legge di cui si dira, ed é stato preferito ad altri propos, gssédid psicofdgiad o
fassédio profissionaf'”.

Proi ma di passare al | 6 essesagmatanadceni ihteaessdntis ci p | i
progetti di legge relativi al fenomeno del mobbing presedtatante la VIl legislatura ad

opera del Partit®ocialista e del PartitComunista portoghesi.
[ll. 1.1 progetti di legge portoghesi
[ll. 1.1.11 progetto di legge 252/VIII del Partito Socialistadel 27 giugno 2000

Il progetto del Partito Socialistar(pp get t o di | egge nProte@&® 2/ VI | |
laboral cortra o terrorismo psicolégicou assédio moraf'®), finalizzato alla protezione

dei lavoratori contro il terrorismo psicologico o assedio morale, inteso quedeadazione

deliberata delle condizioni psichiche e fisiche dei dipendenti nei ludghiavoro,

nell 6ambito del | & ,prevede acomeo aggravadte il fattovahe ©
comportament i vessator.i comportino ulnh attac
lavoratore (art. 1, comma 1).

Al contrario del | 6aaodotto neRCddigosdo datkmlbgsili v a me n't
progetto di legge prevedeva una lunga elencazione di atti e comportamenti che
costituiscono mbbing. Questi (art. 1, comma 3pno caratterizzati da un contenuto
vessato e una finalita persecutoridoedi isolamento, ei traducono in considerazioni,
insinuazioni e minacce verbali, nonché in comportamenti che comportino la
destabilizzazione psichica del lavoratore, con il fine di provocarne il licenziamento, le
dimissioni forzate, il pregiudizio delle sue prospettivecdiriera, o, ancora, di privarlo
ingiustamente di compiti precedentemente assegnatigli, sottrargli una qualifica
precedentemente riconosciutagli, ridurgli la retribuzione, attribuirgli mansioni
dequalificanti, escl uder | attivith davdragva, isvilile o r ma z i o

risultati raggiunti.

2" Maria ReginaRedinhafiAssédio moral ou mobbing no trabathoit., 836.
28 progetto di legge n. 252/VIIRrotec&o laboral contra o terrorismo psicolégico ossédio morglB.T.E.,
serie 2, n. 7, del 12/2000, che si puo leggere anchigg/www.partes.com.br
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Secondo il progetto di legge, questi comportamenti assumono ancora maggior
gravit’ guando | o svilimento e | O6umiliazion
luogo di lavoro, ad esempio quandorsiadiffuse notizie false in relazione alle funzioni
svolte dal lavoratore o quando siano riferite o diffuse informazioni pregiudizievoli alla
carriera professionale e al buon nome del lavoratore. Il progetto dipegerdevaoi (art.

2, ¢ o mma laménto,Iswriahiestaidel lavoratore, degli atti e delle determinazioni del
datore di lavoro relative al mutamento di mansioni o al trasferimento, riconducibili alla
degradazine delle condizioni di lavoro.

Il progettoinfine (art. 3, comma 1) prevedieuna sanzione penale piuttosto grave
(da uno a tre anni) per chi ponga in essere comportamenti di mobbing, cosi come definito
all éart . 1 (con | 6eventuale aggravante del |
lavoratore).

Il progetto pero non e ai stato trasformato in legge, e ha suscitato le critiche tanto
dei partiti piu liberali, quanto dello stesso sindacato. Tali critiche mostrano come offrire
una definizione legislativa di mobbing sia alquanto arduo, perché da un lato la definizione
puo serbrare troppo ampia, tale da ricomprendere, potenzialmente, anche atti del datore di
|l avoro che non rientrano in un disegno espul
apparire, invece, troppo restrittiva, tale da nonudefe nella fattispecie obbing atti o

comportamenti finalizzati ad arrecare danno al lavor&tdre

Da un lato, infatti, i partiti pi% conservatori si s
ritenendo la formulazione troppo amm@avaga, nonché in quanto la sanzione penale prevista viteivata

eccessiva. Dall éaltro | ato, l e critiche mosse dagl. |
introdurre nell dordinamento por tiomphbeg Banno ntanutadla sci pl i n

definizione della fattispecie offerta dal progetto troppo limitata, e potenzialmente idonea a escludere la
sanzionabilita di molti atti e comportamenti. Si noti che il sindacato U.G.T. aveva proposto che la normativa

prevedessee n 6i nver si one dell 6onere dell a pr suloschematiavore de
quanto previstpad esempi o, per | e di scr iomisprabaridioelativa aifatth a t al e i
costitutivi della fattispecie, sarebbe giustifa t a , secondo | éorganizzazione sin

fragilita del lavoratoe di frone a casi di vessazioni sul luogo di lavoro, sia dalla difficolta di fornire una
prova in giudizio in merito ai fatti allegatsi legga sul puntdlago Graciande Rocha Pachec@ assédio
moral no trabalho (O elo mais fracddmedina, Coimbra, 2007, 204.
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[11.1.2. 1l progetto di legge 334/VIII del Partito Comunistadel 2 novembre 2000

Il secondo progetto di legge, pentato dal Partito Comunista (progetto di legge n.
334/VII1*?% definisce come mobbing (art. 2) il comportamento persecutorio, abusivo,
deliberato, del datore di lavoro, di un suo rappresentante o di un superiore gerarchico,
collega o altra persona che rivesta un poter
attraverso insinuazioni o minacce verbali o comportamenti che intendano destabilizzare
psicologicamente il lavoratore e comportino la degradazione delle condizioni di lavoro, con

il fine principale di licenziare il lavoratore, forzarlo a dare le dimissmmirrecargli un
pregiudizioalla progressione di carriera.

Il progetto di legge 334/VIIl prevede poi una serie di atti e comportamenti indicativi
di mobbing, che sono quelli gia previsti dal progetto di legge 252/VIII di cui si e detto, oltre
a una nuovapotesi: quellaidella violazioe d e | princi milagoroauguald i t uzi o
salario ugualé. Il progetto, inoltre, prevede (art. 3) una speeifibbligazione per il datore
di lavoro di garantire al lavoratore @ibuon ambiente di lavotp ponendo iressere ogni
misura necessaria per prevenire fenomeni dimokdbihgg 6 i nt erno del | 6azi ent

Gli atti disposti in conseguenza di comportamenti di mobbing sono, secondo quanto
di sposto dall dart. 4 del progettotradiod | egge |
quanto previstalal progetto di legge 252/Vithec o me vi st o, ne prevedev:
su richiesa del lavoratore interessato).

Le sanzioni previste dal progetto di legge del Partito Comunista prevedono (art. 5) il
pagamento di ammendeniabili a seconda della gravita degli atti posti in essere contro il
lavoratore. Il datore di lavoro e i superiori gerarchici della vittima sono peraltro obloligati
solidocon | 6autore delle violenza, in r@&l azione
Léautore dell e molestie, qgual ora abbia agito

responsabilita disciplinare. Una volta avviato il procedimento disciplinare nei confronti

del | 6autore del mobbing, g u e s ttivm cainpetepte esser e
(Inspeccdo Geral do Trabalpo e al |l 6associazione sindacal e
che si possono opporre all éarchiviazione del

220 progetto di legge r834/VII, consultabile irhttp://www.pcp.pt/ar/leqis/projlei/pjl334.html
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disciplinare viene deciso congiuntamente a quello relaiviatti di mobbing presentato
dalla vittima.

Ol tre alle ammende di cui S - dett o, | 68
(art. 7) al pagamento délanni non patrimoniali subiti dal lavoratore secondo i principi
generali del dirittd Anche in gesto caso il datore di lavoro e i superiori gerarchici sono
responsabili I n solido con | 6autore dell e n
comportamenti di mobbing si sia dimesso, il progetto di legge prevede che abbia diritto al
doppi o dita | ptevdsta nndl ecaso di licenziamento per giusta causaachtb
illegittimo.

I n rel azi one adnlsgrobandipl pnogetio Zprevedee(art.d8g ¢ché 6
incombasdh vittima provare gl atti e | tteomport a

fondamento della domanda, sussistendo pero in questo caso una presunzione che questi

costituiscano mobbing, incombendo viceversa
gl i Stessi atti O comport ame nitne di scommettare st at i
violenza psicologia. Infine, qualorm on si a eqgl i stesso | 6bautore
l avor o si |l i bera della responsabilit”™ sol o |

abbia agito contro la sua volonta, o di noneessstato a conoscenza, non avendone
| 6obbl i gomobbthggi fatti di

[ll.2. L daBsédio moral p r e vd & lt20delaCodigo do Trabalho

| progetti di legge riferiti non sono pero stati trasformati in legge, mentre, nel 2003, c
| 6entr at ael O6digo doiTgbalnodCTRI*?:, & stata inserita, nella sottosezione
relativa all duguagl i anguadade e adb tiscrimmacaéao) di s a i mi

norma che fa specifi assédiomdrar i e ns bb aarltf.e n2nds,e &

conma2CTP?( 1l a norma, con | 6entrata in vigore de
stata trasposta nell 6attuale art. 2ogn) , l a q
comportamento indesiderato, postoodurantee sser e

21| ein. 99/2003, del 27 di agosto.
22| ein. 99/2003, del 2d@i agosto.
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il lavoro stesso, anche nel cadbimpiego finalizzato alla formazione professionale, che
abbia il fine o | 6effetto di danneggiare | a
lavoro intimidatorio, ostile, degradante, umiliante e destagzitité?>,

Léentrata in vigore della suddetta nor ma
materia di mobbing nell 6ordinamento portoghe
umiliazione e vessazione potessero certamente trovare tutela alla luqerircpi
costituzionaliir c o me ad e s e nPpricipio da @aaldadg , 1136 Hmeito.a 25 (
integridade pessoal, | 6 ®utrbs. direRo8 pegsodis, | 6 énvidlabilidable4 do (
domicilio e da correspondéndia e | ODireito ao trab@lhd?* i o ancke nella
normativa disposta dald@ice civilé?>. | diritti fondamentali della persona umaman una
prospettiva civilista, i diritti della personalita e, tra questi, in particolrdiritto alla
dignita oi | diritto al | é nomsiesogacostitliti nélla Seraqyiaridiea deno r a |
l avorator.i a CTPrnaa\vakcordrario, erana précedenf 4, e indipendenti da,
tale inclusione in una disciplina positiva, essendo inerenti alla persona®mana

Nonostante, quindi, anche precedenza, episodi di mobbing potessero trovare una
tutela nelle norme costituzional. e civili,
specifica presenti diversi vantaggi, tra cui quello di aver fornito alla giurisprudenza (che si

analizzera inseguito) un appiglio normativo maggiore, consentendo cosi di specificare

Cos3 il testo or i giConstiluidiscdneradid massédio azahdidatd a4 emprego e @ 1 .
Trabalhador; 2. Entenele por assédio todo o comportamento indesejado relacionado com um dos factores
indicados no n° 1 do artigo temior, praticado agquando do acesso ao emprego ou no préprio emprego,
trabalho ou formac&o profissional, com o objectivo ou o efeito de afectar a dignidade da pessoa ou criar um
ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou destabiliz&ldZmstitui, em especial, assédio

todo o comportamento indesejado de caracter sexual, sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, com o objectivo

ou o efeito referidos no numero anterioro.

224 Sulla relazione tra diritti costituzionali e rapporto di lavoro, si veddmsé Joaquim Gomes Conotilho /

Vital Moreira, Constituicdo da Republica Portuguesmotadg Coimbra Editora,Coimbra, 2007 (in

particolare, i riferimenti al concetto di dignitd umana, p. 199, e allo sviluppo della personalitd); José Joéo
Abrantes,Contrato de tabalho e direitos fundamentaisCoimbra Editora,Coimbra, 2005; José Jodo

AbrantesO Cddigo do Tabalho e a Condtilicdo, Coimbra Editora, Coimbra, 2004.

Cci si riferisce in particol ar e Dirditbsela personafivede) eleat i ve
all duguaglianza e lgualdade ednéosdiscriminecan)a,z i enan ¢ 6CC&®chal | dar t .
sancisce la tutela generale della personalita che permette la costrdzidiversi diritti soggettivi della

personalita, come affera Rita Garcia &eira, Mobbing ou assédio moral no trabalhait., 195,1a quale
sottolinea | 6i nutQddigo do Taebdlleo| dei diritth della ypersoralitae inclusiorel che ha

comungue il pregio di apportare un contributo di chiarificazie al |l a | oro applicazione
prestazione lavorativdn questo senso Maria Regina Redinfi@s direitos de personalidade no Codigo do

Trabalh, cit., 162.

228 Rita GarciaPereiraop. cit, 196.
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quali siano la caratteristiche giuridiche (e non solo sociologiche o psicologiche) della
fattispeci e. Ci , nonostant e, | 6i nclusione de

discriminazioni ha creato non pochi problemi interpretativi, in tutto simili, del resto, a

qguel | i creat.i dal | 6i nterpretazicomnazode!l | a nor
Cui si é detto.

Con | idtroduzione, nel 2009, del nuovCodice, il divie o d i fassedi oo
regolamentatal al | 6 ar t . 2 Simile ala norma prezededté @er subsi ritiene
c he | e osservazioni fatte da dottranma e gi

considerarsi valide anche rielazione alla nuova nona).

A livello terminologico, il legislatore si & limitato a definire la fattispetiesédio,
senza ulteriori speci fi c aasdédionmoral( aa@ssedos e mpi o
psicolégica ) . Anche | a scelta di u n alinandettaghiata gener i
come quella contenuta nei due progetti di legge di cui si & detto, sembra un indice di una
certa volonta del legislatore interno di non addentrarsi piu di tanto nella definizione del
fenomeno, lasciando ampi margini alla dottrina e gillaisprudenza in questo senso.

Come anticipato, | 6aspetto pi % probl emat.
coll ocazione nella sezione del <codice dedica
che suggerisce che il legislatore, sullartzdi quanto affermato dallBirettiva 2000/43 di
Cui S i - detto, abbia inteso regol amentare ¢
quello posto in essere a causa di una delle caratteristiche, fisiche, etniche, petonali
indicate nella normatear europea (e di regola riprodotte dai legislatori interni) su cui si
basano | e discriminazioni. C probabile che |
norma avrrebbe potuto essere inclusa nella sezione dedicata, per esempio, alla tutela della
sdute del lavoratore). La scelta del legislatore portoghese non aiuta a chiarire la distinzione

tra le figure del mobbing e delle discriminazioni (e anzi sembra aumentare la confusione in

2"Cos?® | a n o rEmendeseipar assdm 0 cofnfortamento indesejado, nomeadamente o baseado

em factor de discriminacdo, praticado aquando do acesso ao emprego ou no préprio emprego, trabalho ou
forma-céo profissional, com o objectivo ou o efeito de perturbar ou constranger a pessoag afeatdig

nidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador; 2.

Constitui assédio sexual o comportamento indesejado de caracter sexual, sob forma verbal, ndo verbal ou

fisica, com o objectivo ou o efeiteferido no nimero anterior; 3. A préatica de assédio aptioa disposto no

artigo anterior. 4 Constituicontrao r dena- «0o mui to grave a Vviola-«o do di ¢
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guesto senso, potendo portare alla conclusione che ogni comportainertobing, anche
laddove non sia discriminatorio, debba ritenersi una discrimingZfpnabbiamo gia visto
come la dottrina abbia di norma escluso che la normativa antidiscriminatoria trovi
applicazione diretta in casi di mobbfiy E del resto evidentehe i comportamenti di
mobbing trovano, alle volte, la loro motivazione in ragioni discriminatorie, ma la maggior
parte delle volte queste sono del tutto assenti o irrilevanti, mentre i veri motivi che
spingono | 6autore del | equalundueisteénio discriminatario. d i nor
Si potrebbe quindi concludere che il mobbing sia regolamentato, e quindi vietato,
nell 6ordinamento portogh®%se, solo in ipotesi
Il legittimo dubbio espresso riguard | dapp!l i c almiel ieta'swud d i6ldiée nc
anche a fattispecie non fondate su discriminazioni non sembra pero aver convinto la
giurisprudenza successiva all 6e mfrarlaquale i n Vvi g
ha piu volte richiamato la norma in esame nel decidere casi di ngplabitipo non
discriminatorié>".
A mio modo di vedee la sceltadal legislatoreportoghese diinserire la norma
rel at iasas e dl b 6 fine detlidata alls digciinonazioni suscitanfusione, e
quindi, de jure condendosarebbe auspicabile amodfica della norma in esame ppare

possibile trovare comunque una soluzione interpretativa: da un lata, previsione

%81n senso concorde cfago Graciande Rocha Pachec assédio moral no trabab, cit., 209, secondo

cui non si pu, confondere il mobbing con | e discri mi
contiAmutarked del Adiritto all b6uguaglianza znieolnlidda ccleas s o
legge non permet e audpidata chiarificazione del confine tra le due figure. Tale erronea collocazione della

disciplina del mobbing quale disr i mi nazi one dutom,idallaaltretmrdoceoratadnterpietézidne

del fenomeno quale discriminatorio a livello coritario.

229 Maria Teres«Carinci,il | bossing tra i nadeuragza, diet di discrinmazioneeb bl i go
abuso del diritto, RIDL, 2007, 150.

230 Mago Graciano De Rocha Pacheap. cit, 2 14, af f ert. 8aCTR defmiscé i mobbing

disci mi nat ori o, ovver o, I a vi ol aznorodiserimitbeidne. Seicondot t o al |
| éutdre, fil mobbing non & questo, il mobbing sorge come figura giuridica risultante dalla violazione del
diritto al |00lhquese tgrminitd a r nGI P i@&i®o sistematicamente nella sessione relativa

all 6uguaglianza e alla non discriminazioneaiprevede u
mobbing. Cid premesso, si pud concludere che anche il mobbing che comporti atti dégorimion é

contempl at €TPka !l litnarques24d senso, " imprescindibile e
proprio che abbracci il fenomeno nella sua totalit™,

quello della discriminzione.

#311n questo senso si leg@eatrizAgra Viforcos/ Roberto Fernandez Fernandez / Rodrigo Tascén L.dpez

respuesta juridicdaboral frente al acoso en el trabaj@€oleccion Derecho LaboraEdiciones Laborum,

2003, 26, secondo c@é inammissibilec he | 6 or di nament o abbia voluto tipiz:
casi specifici, lasciandone altri al di fuori dalla tutela giuridica
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cont enut a ChPdd rifeGngentd solo & ®asi in cui il mobbing sia usato quale

strumento di discriminazionea laltr@gecero che numer ose altre nor me
portoghese si pongono a tutela della dignita e della salute del lavoratore, beni giuridici lesi

da comportamenti di mobbing, che possono fondare la responsabilita del datoreadinavo

tutti i casi di mobbingL 6 a r €TP, p& Aon direttamente applicabif@io esserequindi,

un utile parametro di riferimento per stabilire quando i comportamenti posti in essere

contro un soggetto possano configurare o meno mobbing, in particolarierifhento

contenuto nefl a r t alla dglita umana, a mio modo di vedeik bene giuridico
principalmente leso in caso di nwbg?®>.  Secondo | 6i nt erindirl@t azi one
previ si on eCTRIroh trodeeebbe appli2aione diretta in casi di mobbing non
discriminatwio, ma costituirebbe ad ogni modo un importante punto éiimiento anche

neglialtricasiPa s si amo a un & an aheicanpongberoila fattispecie. el e ment i
lll. 3. Gli elementi caratterizzantilafat t i speci e p2OEWI sta dall dart

Sesipassad esaminare gl el e me mdsédio c €@ ®miet ptriewii s d

dalla normativa portoghese, si possono evidennianeerosi profili di interesse.
Lointerpretazione gi uri s prant.d2rCZH adne del I

modificato nei tréti piti importanti dal nuovo art. 29)a innanzitutto confermat® quanto

gia rilevato in dottrina, per ut non e richiesto che i comportamenti vessatori e

di scriminator.i siano protratt. o] riifpetut:i

comportament® 0), potendo quindi essere sufficiente un solo atto o comportamento che

abbia le caratteristiche richieste dalla noftha Se | 6i nterpretazi one d

essere confermata, € evidente che il caso portoghese si pone in netta dissonanza con il resto

delle interpretazioni fornite sogttutto dalla giurisprudenzai daltri ordinamenti che

232 Cid anche in considerazione del fatto che non sarebbe ammissibile una definizione di mobbing diversa nel
casocriidmisnatori oo (previsto dalldart. 24) e gli al tr
quanto non sarebbe concepibile graduare i diversi tipi di mobbmgankeguenti tutele.

23n particolare TribPorp 7 luglio 2008, su cui vedifra.

% Rita GarciaPereirapp.cit,1 99, secondo cui | é6interpretazione propo
solo atto a configurare mobbing secondo la legge portoghese, trova conferma nel fatto che la norma fa
riferimento anc hénpiagb, natosiaanentechssai breve, ehe gumndi i@ridérébbe impossibile

la reiterazione di uno o piu atti nei confronti della vittima.
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richiede, di normala sussistenza di comportamenti protratti per un certo periodo di tempo e
con una certa frequenza. A mio modowveidere, tuttavia, la formulazione lidenorma
portoghese € assolutamente condivisibile, in quanto, come avremo modo di dimostrare
meglio oltre, non si puo escludere che anche un comportamento di breve durata, o
addirittura isolato, abbia un effetto lesivo sui diritti del lavoratore, inqudatie quelli alla
salute e alla dignita. Altra cosa é affermare che un comportamento di breve durata o isolato
poco probabilmente sara sufficientei@anneggiare la dignita della persona o creare un
ambiente di lavoro intimidatorio, ostile, degradantejliamte e destabilizzande Nei casi
di comportament.i brevi o] I sol ati, qguindi ,
particolarmente attenta a valutare se questi siano stati cosi gravi da essere idonei a ledere la
dignit?’ del | av or a tteolaverativo degradante ger daevittimga | 6 a mb i e
durata dei comportamenti incideravéte sulla gravita degli stessidi conseguenzaulla
mi s u r aentaelrisaimento del danno.

Ancora, come giustamente osservato dalla giurisprudenza relativaocatea in
esame | a durata dei comportament.i diventa ril
guando non rivestano particolare gravita se considerati singolarmente e in un preciso
momento, ma che possono invece assumere capacita lesiva se proteattceeo lasso di
tempo (si pensi, ad esempio, al comportamento dei colleghi consistente nel girare le spalle
al lavoratore, o a non rivolgergli il saluto, oppure a quello del datore di lavoro di adibire il
lavoratore per qualche ora solamente a compiti confacenti la sua qualifica:chiaro che
in questi casi, se i comportamenti non si protraggono per molto tempo, non saranno in
grado di ledere la dignita o la salute della vittima, mentre se si protraggono per lungo
tempo, potranno allora essere aididnei).

| comportamenti, pit 0 meno protratti nel tempo o anche isolati, debbono pero
essere idonei, ai sensi della normatpaatoghesga danneggiare la dignita della persona o
creare un ambiente di lavoro intimidatorio, ostile, degradante, umikadtstabilizzante
La norma introduce cosi un parametro di valutazione, in un certo senso oggettivo, per
giudicare quando gli atti e i comportamenti siano sufficientemente gravi da costituire
mobbing, e lo saranno in quanto idonei a ledere la dignitd dellsona o a creare un

ambiente di lavoro con le camtistiche indicate dalla norma.
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Sotto il profilo dell el emento soggettivo
del |l 6ordinamento francese (relativa,oinvece,
discriminatorio), con il riferimento a ogni comportamefitoh e abbi a i | fine o
danneggiare la dignita della persona o creare un ambiente di lavoro intimidatorio, ostile,
degradante, umiliante e destabilizzante

Secondo la lettera della moa, dunque, sono compresi nella fattispecie anche quei

comportamenti non voluti, con espressamente finalizzati ad espellere il lavoratore, che

comunque abbiano | 6eff ett qo adrearé enchmbieatedia di g1
lavoro destabilizzaet La formulazione dellanorfi@ha | 6i ndubbi o ed evide
per il | avor ator e, di el iminare il probl ema

facile comprendere, assai difficile da fornire in giudizio (anche se, di norma, la prova viene
dedotta in via presuntiva).

Dunque il | avoratore  esonerato dall done
ma deve fornirla in relazione agli attiae comportamenti che lamenti averlo leso nella
dignita o che abbiano comportato una degradaziomelde condi zi oni del | 6
lavoro. Non puo trovare invece@ap i cazi one, i mooasilo sdiri mobhi ong
previsione contenuta rCé&R $eGoadb tuiiacbmnbe surchisi 25, [
assuma discriminato indicare i lavoratori ilamone ai quali si senta discriminato, mentre
grava sul datore di lavoro dare prova che la differenza nelle condizioni di lavoro non sono
dovute a ragioni di discriminazioff® Ancora wuna volta, l 6i ncl u
mobbing nella piu ampia fatpecie delle discriminazioni genera confusione e difficolta di
applicazione dell e nor me, i che rende auspi

che regolamenti ogni tipo di mobbing, e non solo quello discriminafario

2% La formulazione della norma, che mi pare condivisibile in relazione alla fattispecie gemefatking,

lascia qualche pelgssita se si considera la sua inclusione nella sezione dedicata al principio di uguaglianza e

non discriminazione, essendo incomprensibile come un comportamento discriminatorio possa essere
involontaria Rispetto alla legge franceseanca, nella normativportoghese, il riferimento aidiritti del

lavorator® (oltre che alla dignita)jalla salute fisica e mentalé e alla sua professional@aTali elementi,

che a mio modo di vedere la legge francese con scelta condivisibile esplicita, sono comongueibti a

quel |l 6ambiente degradante e destabilizzante cui l a no
2% Nello stesso senso, relativamente alla normativa antidiscriminatoria italiana, Maria Ceréasg fill

bossing tra inadempi méivieti di distrarinhziore e bbuso debdiridait., 159. ur e z z a ,
%7|n questo senso anche Mago Graciano De Rocha Padhessédio moral | cit., 219.
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In conclusione, numerosiar go ment i militano a favore
del | 6at t AR lienitata mitsoli cdsi9(di norma piuttosto rari nella pratica) di
Amobbing discriminatorioo, ovvero quando tro
e non negli altri casi di obbing. In questi ultimi, quantomeno, non si applicheranno le
regole specifiche della normativa antidiscriminatoria, in particolare quelle relative alla

ripartizione dell onere dell a prova.

[ll. 4. Altre nor me rilevanti in caso di mobbing

Posto dunque chd a nor ma cont enut aCPTnmolrebb@ aavereu a | e a
undapplicazione | imitata (anche se, come ved
ritenuto applicabile la norma in commento anche in tutti gli altri casi di mobbing e non solo
a quello disgdminatorio), € opportuno investigare se vi siano altre norme che possano
venirein rilievo in caso di mobbing.

Si segnal a i n gquest cCTBircluso mella sezivaerdedicatau t t o |
ai fDiritti della personalita ai sensi del quale il date di lavoro, i suoi rappresentanti e il
lavoratore godondd e | diritto al |l 60 batmangarricorda, pur nelai c a e
formulazione diversa, qul | a cont enut aitaliae] chedpevede la tAt®B 7 ¢ . C
del | 6i nt e gr i avoratopesubaradingto, & noo paiortb @dservi dubbi in relazione
al fatto che possa fondare la responsabilita in caso di mobbing, il quale rappresenta, come
detto, una lesione tanto della salute quanto della personalita morale del lag8ratore

L 6 ar tCTP (1DRveres do empregadwr) , i ncl uso nlreitbsa sezi ol
deveres e garantias das parbe} |, alla |lettera a), prevede po
trattare il lavoratordéin maniera urbana e con proliitinentre alla lettera €F prevede che

ldat ore di | avoro abbia | 6obbligo di gar ant i

% |n questo senso anche Pedro Romano Martinezig Miguel Monteiro / Joana Vasconcelos / Pedro
Madeira deBrito / Guillerme Dray / Lis Gongalvesia Silva, Cédigo do Trabalho (aotadg, Almedina,
Coimbra, 2005.

9 Cos3 | a n oQ emgpregadort davie,anomedtameral:Respeitar e tratar o trabalhador com
urbanidade e probidade (..), c) Proporcionar boas cdeslige trabalho, do ponto de vista fisico e moral
(eée)o
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punto di vista fisico e morale. La successiva lettef& gjevede tra i doveri del datore di
lavoroquello di prevenire i rischi k2 malattie professionali, teng@o in conto la protezione
dell a sicurezza e della salute del | avorator
del medesimo articofé", deve poi, per quel che riguarda la sicurezza e la salute sul,lavoro
fiadottare le misure che siano previdgédia legge o dalla contrattazione collettiva

Ancora, il successivora 129 CTP ( @arantias do trabalhadar ) prevede, tr
garanzie del lavoratore, il divieto per il datore di lavoro: di ostacolare lo svolgimento
effettivo della prestazione lavoradi\(lettera b), di esercitare pressione sul lavoratore che
influisca negativamente sulle condizioni di lavoro del lavoratore o dei colleghi (lettera c), di
adibire il lavoratore a mansioni appartenenti a una categoria inférisedvo nei casi
previsti dala legge (lettera €) e di trasferire il lavoratore in altri locali di lavoro, salvo i
casi previsti dalla legge o dalla contrattazione collettiva.

L 6 ar tCTP( ZPdndipios gerais em matéria de seguranca e saude no trabglho
i ncluso n ePlevencém pei rep@¢do de fiacidentes de trabalhe doencas
profissionai® |, prevede che il | avoratore dimbia di:
condizioni di sicurezza e saldgtécomma 1), e che il datore di lavoro debba assicurare ai
lavoratori condiziai di sicurezza e salute sotto tutti gli aspetti della relazione di lavoro,
applicando tutte le misure necessarie, tenendo in conto i principi generali di prevéAzione

Tutte le norme citate possono trovare applicazione in caso di mobbing. In
particolare,l & a r @TP, in Ldhgiunto con le norme specifiche in materia di sicurezza e
salute sul posto di lavoro che si sono esaminate, appare particolarmente a@deguato

garantire una tutela efficace per i lavoratri

% (é) Prevenir riscos e doen-as profissionais, tend
trabalhador, devendo indemnizéo dos preju2zo0s resultantes de acidente
1K ( é) ptardno que se refere a seguranca e salde no trabalho, as medidas que decorram de lei ou
instrumento de regul amenta-«o0o colectiva de trabal hoo.
21l successivo comma 3 prevede che il datore di | av
debba,ta | 0 a kultared lavoratoririn merito.

243 secondo Isabel RibeirParreira O assédio rral no trabalho, V Congresso Nacional de Direito do

Trabalho, 2003, 210, proprio le norme in materia di igiene sul posto di lavoro garantiscono tutela giuridica

contro il mobbing, quantomeno in assenza di uisaiglina specifica in materia.
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[ll. 5.1 mobbing nella giurisprudenza portoghese

Analizzate le principali norme che possono venire in rilievo in caso di mobbing, passiamo

ora ad esaminare la giurisprudenza portoghese che si e interessata, fin qui, del fenomeno. A
quanto consta non sono molte le sentenze che hafframtato cai di mobbing, ma
ciononostante, queste presentano notevoli profili di interesse. Come vedremo, la maggior
parte di gueste fa diretto riferatmm2mdelo al l a
CTP*** nonostante i numerosi dubbi espressi in doteinar ca | dappl i cabil it
di fuori dei casi di mobbing discriminatorio.

Una interessante sentenza relativa al fenomeno del mobbing é quella del Tribunale
di Porto del 7 luglio 2008>. 1l caso esaminato dai giudici riguarda una lavoratrice di un
grande azienda del settore tessile, che svol
(senza irrogare alcuna sanzione, a quanto & dato sapere) la scarsa produttivita della
lavoratrice in questione, e per questo provvedeva a spostarla dalla Ipredwdtione dove
aveva sempre lavorato, e a sistemare la macchina da cucito sulla quale operava in una
posizione appartata, al di la di un corridoio di passaggio, di fronte alla linea di produzione
dove lavoravano tutti gli altri colleghi, che potevano og=ierla nella nuova postazione
distaccata.

La | avoratrice proponeva dquindi ri corso
assumendo di essere stata vittima di mobbingligcriminazione, richiedendo, di
conseguenza, i r i s ar cndanchiedéva il riyetto dellegoretese p at i
della ricorrente in quanto, a suo giudizio, lo spostamento della lavoratrice nella nuova
postazione lavorativa era stato disposto solamente a causa della sua scarsa produttivita, con
|l 6i ntento di cathal rdspmigsabilel daettapdellé praduzione nimmaniera da
poter controllare meglio | 6attiviltveliddiel | a st
produzione maggiori.

La sentenza in commento conferma la condanna del datore di lavoro per i fatti

descri tti, osservando innanzitutto come | 6ave

24 n relazioe alle altre norme citate dalla giurisprudenza si fara riferimento a queiigoire al tempo della
sentenza.
245 Trib. Porto 7 luglio 2008, che si pud consultarétasto integrale sul sitbttp://www.dgsi.pt
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rispetto ai colleghi, dai quali comunque poteva essere vista, costituisca un evidente atto
di scriminatorio nei Suoi c onf rssgento intentocdih e non
i ai u t@aeggiuragépiu alti livelli di produttivita.

Nonostante nella fase istruttoria non fosse emersa con certezza la durata
del | 6assegnazi oalleeposthednd separata, ¥l dribenéle di Paeto ritiene
sussistereemunque responsabilit”™ datldraarh a4CTReiln d a p ol
mobbing puo essere costituito anche da un solo atto isolato, quando la situazione concreta
presenti i caatteri tipici della fattispecf®. In secondo luogo, il Tribunakfferma che, pur
non essendo stato possibile determinare con precisione la durata dei comportamenti
vessatori, era comunque emerso come la situazione si fosse protratta per un certo periodo, il
che, secondo il Tribunale, permette di considerare illegittiméeawondotte o atti che
altrimenti, non lo sarebbe?d, ¢ o me , nel caso di speci e, | 6as
lavoro emarginata e isolata. Cosi, consideratficdntesto globale di fattp nonché la
durata del comportamento (per quanto incerta), talstesto si rivela come un modo
i s ot tfunhiliare il laoratore e di lederlo nella sua dignita persanale

Le considerazioni fin qui riferite appaiono assolutamente condivisibili. Meno
condivisibie e invece, a mio parere, quartffermato in seguitdalla sentenza. Secondo |l
Tribunale, infatti, nella fattispecie in esame ci si troverebbe di fronte non solo a un caso di
mobbing verticale discendente, ma anche di mobbing orizzontale. Cio poiché, seppur
indirettamente, gli altri lavoratori (che potewarvedere la ricorrente lavorare nella
postazione separatéfunzionavano come elementi di pressione accanto al datore di lavoro
e alla rispettiva catena gerarcica L6 af f er mazi one non appare c
colleghi si pongono inunruolo dipuwo Astrument oo di umi | i azi or
questi (almeno da cid che emerge dalla sentenza), alcuna intenzione di umiliare la

lavoratrice. Del resto, il vedere una collega di lavoro emarginata e discriminata non

#°Cos3 | a Co Teamse entandidomuenemborafio constituindo a regra, 0 mobbing pode ocorrer
com a pratica de um Unico acto, bastando que a situacdo concreta apresente o circunstancialismo
caracter zador da figurao.

“'n questo caso, per esempio, | b6assegnazione della |
colleghi avrebbe potuto essere un atto legittimo, in quanto rientrante nei poteri datoriali di direzione o

organizzazionedel 6 azi enda, |l addove si fosse trattato di unoa:s
di gual che giorno, per esempi o. La durata dell 6assed

definire il comportamento come illegittimo.
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comporta, di norma, un sentimento dimd fastidio, quanto piuttosto di pena. Nel caso in
specie dunque, a mio modo di vedere, ci si trova davanti a un caso di mobbing
esclusivamente vertical e, effettuato attrave
una situazione manifesteenteinferiore e discriminata.

La sentenza @ interessante anche in relaz
quanto afferma che il mobbing puo configurarsi anche in assenza di uno specifico intento
dol oso del |l 6aggr es s oiil egmpodasnentorabb@a cosna effettomi ent e
risultato di vessare o umiliare il lavoratore, costringendolo a tenere una condotta non
volutad, come ad esempio dimettersi di sua iniziativa, esclusivamente in conseguenza della
pressione esercitata su di lui.

Inrelazine al |l 6onere dell a prova, che sappi an
uno degli oneri piu gravosi e difficili per il lavoratore, il Tribunale di Porto afferma che é
sufficiente una prova chi&@ia fondamento a una presunzionmcombendo sul datore di
l avoro | 6onere di provare che il SUoO compor
organizzativo, fosse giustificato da esigenze obiettive.

Conclude cosi la sentenza in commento affermando che nel caso esaminato ci Si
trova di fronte a un caso diobbing cosi come definito e identificato d&ar'P, ovvero un
comportamento ingiustificato, contrario al principio di buona fede, che viola il diritto del
lavoratore a prestare attivita in buone condizioni, e che provoca uro effaimiliazione
neiconfratide di pendenti dell 6i mpresa, violando co

La sentenza esaminata presenta dunque diversi profili di interesggrimis
sottolinea come, ai sensi della normativa portoghese, anche un solo atto o comportamento
possano costitte mobbing e quindi possa fondare una richiesta di risarcimento dei danni
da parte del lavoratore. In secondo luogo, sotto il punto di vista soggettivo, nega che sia
necessaria la sussistenza di un intento lesivo, essendo sufficiente che i comportamenti
adbbiano | 6effetto o il risultato di |l eder e i
dunque, viene fornita una definizione di mo b
di far ricadereal suo interno molti casi, ch@obabilmente, in altordinamenti, potrebbero
anche non essere considerati quali mobbing, ad esempio per mancanza dei requisiti della

frequenza alella durata dei comportamenti.
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Un 0 ainteressante sentenza relativa al fenomeno del mobbing & quella del
Tribunale di Porto de® febbraio 2008, che esamina il caso di un tecnico informatore
medi c o, i ncaricato da parte dell 6azienda con
special mente nel settore dell 6urol ogi a, del |
punto delrapporto di lavoro, in occasione di una riunione di tutti i dipendenti, convocata
per | a nomina dei nuovi quadr.i direttivi del
di un nuovo superiore gerarchico. Prolrmleinte a causa di questo gesab,dipendente
veniva revocato | 6incarico di presentare i m
per anni), venendogli invece assegnato un target molto piu limitato, composto
principalmente da un centinaio di medici interologhi, normalmente assegnabassunti
alle prime esperienze. Al lavoratore venivano poi sottratti il comgadatile che aveva
avuto fin li in dotazione (e che gli permettevdi essere in contatto con Varie filiali
del | 6azi enda, nonctit®indatebenfaft e tcta) arce | dlacvu e ev ¢
usata anche per motivi personali. Il lavoratore non veniva poi piu convocato alle riunioni di
lavoro relative alla sua area di competenza, a cui invece partecipavano tutti gli altri
dipendenti della zona. Per di piu, menggli altri colleghi venivano assegnati prodotti
medici in promozione, al ricorrente venivano assegnati solo prodotti in commercio gia da
alcuni anni, di piu difficile vendita, e anche il materiale di promozione (penne, calendari,
gadget vari) gli veniva&onsegnato in quantita assai inferiore rispetto agli altri colleghi di
lavoro. Il ricorrente lamentava inoltre di non aver piu ricevuto alcun aumento retributivo da
guando erano iniziati i problemi, come invece era accaduto a cadenza annuale fino a quel
momento, nonché di non aver ricevuto il cesto natalizio (normalmente offerto a tutti i
dipendenti annualmente). In conseguenza dei suddetti fatti, il ricorrente affermava di
soffrire di stati di ansia, angoscia e stress, per cui richiedeva il risarcimeinttamhi
patrimoniali e non patrimoniali subiti, quantificati nellasora totale di 50.000 euro

Il Tribunale, accogliendo la domanda del ricorrente, osservava come, se da un lato
al datore di | avoro compete orrgaubardnatcgar e e 0

dall é6altro tale potere direttivo non pu, cor

248 Trib. Porto 2febbraio 2008¢he si pud consultare sul shittp://www.dgsi.pt
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lavoratore, e in particolag u e | | i st a bCTP* tEssendoagliridibcansacrati a5 9

livello costituzionale tanto la liberta di iniziativeconomica del datore di lavoro (prevista

dal | 6@TP,t Primcipi@s fundamentas) quant o i dirittie fondami
necessariaelimitare i due rispettivi diritti, dovendosi procedere a un bilanciamento degli

stessi attraverso il criteridella proporzionalit®®, finella sua dimensione di necessita,
adeguatezza e divieto di eccésgiome affermato dalla dottrina costituzionafistaSe &

vero che | 6esercizio dei diritti fondament al
perseguimeno de i fini del | 6i mpresa, nNn® comportar
|l avorati va, dal |l 6altro | 6desercizio della I|ib

con i diritti fondametali del cittadino lavoratore.

Nel caso in specie il Triburaldi Porto ha affermato che era nel pieno diritto del
ricorrente, in virt¥» del pri ncGTp(lidberdhde | i ber a
de expressdo e informagd®®, non applaudire il nuovo superiore gerarchitlesoche
tale comportamentoam si era tradotto in alcun pregimid per il datore di lavoro.

! Tri bunale osserva ancora come | 6aver r

determinata area di medici (in particolare quella degli urologi, dermatologi e ginecologi)

295 e ¢ ondo CTPinaigadre.nel pré&cedente codice del2003T o dos os trabal hadores, s
idade, sexo, raca, cidadania, territério de origem, religido, convic¢bes paititdsologicas, tém direito: a)

A retribuicéo do trabalho, segundo a quantidade, natureza e qualidade, obssevargtincipio de que para
trabalho igual salario igual, de forma a garantir uma existéncia condijjreaganizacdo do trabalho em
condicdessocialmente dignificantes, de forma a facultar a realizacdo pessoal e a permitir a conciliacdo da
actividade profissional com a vida familiar; c) A prestacéo do trabalho em condi¢bes de higiene, seguranca e
saude; d) Ao repouso e aos lazeres, a um limé&imo da jornada de trabalho, ao descanso semanal e a
férias periodicas pagas; e) A assisténcia material, quando involuntariamente se encontrem em situacdo de
desempregof) A assisténcia dusta reparacdo, quando vitimas de acidente de trabalhdeodoaca
profissional 0.

%50 1n merito al bilanciamento di diritti parimenti garantiti a livello costituzionale si veda RobRessi,

fiDiritto del lavoro e regole costituziongliADL, 2009, 36, pecuifpr eval ent e i nésaloest a ope.
| 6ut i | i Zonevoledz@al. | a r ag

#1J0sé Joadbrantes Estudos sobre o Cédigo do Traballoit., 159.

®?g5econdo tale articolo: fA1. Todos t°m o direito de e

palavra, pela imagem ou por qualquer outro meio, bem como o dieeitaformar, de se informar e de ser
informados, sem impedimentos nem discriminagdes. 2. O exercicio destes direitos ndo pode ser impedido ou
limitado por qualquer tipo ou forma de censura. 3. As infrac¢cdes cometidas no exercicio destes direitos ficam
subnetidas aos principios gerais de direito criminal ou do ilicito de mera ordenagao social, sendo a sua
apreciacdo respectivamente da competéncia dos tribunais judiciais ou de entidade administrativa
independente, nos termos da lei. 4. A todas as pessafidasiis ou colectivas, € assegurado, em condigdes

de igualdade e eficacia, o direito de resposta e de rectificagdo, bem como o direito a indemnizagao pelos
danos sofridoso.
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seguita da annipur rientrando rlepotere direttivo del datore di lavoro la possibilita di
modificare i compiti e le mansioni del lavoratore subordinato, aveva comportato per il

soggetto una notevole perdita in termini di vendita e di professionalita, nonché di

immagine I noltre, | 6aver escluso sistemati camen
coll aboratori del | Glaai enddamawva@avdelcohiqpoot at or
oweroal | 6escl usi one, all 6emar gi nazapossiilita cos3 ¢
di sentirsi parte dell éazienda, senza <conos

necessita, peraltro impossibilitato, cog poter migliorare la propria prestazione in

funzione delle esigenze aziendali ancora, totalmente isdatadai suoi colleghifiescluso

ed emarginato dad Osbsaentbviae ng @i diil | Brviobwnal e co
computer al lavoratore comporti, per le evidenti implicazioni di ordine pratico e
comunicativofiuna manifesta degradazione delle carmtii di lavora del ricorrente.

Il Tribunale concludevaquindi, affermando che la situazione professionale del
lavoratore, a partire dal 2004, poteva essere qualificata come svuotamento di funzioni,
emarginazione e trattamento discriminatorio ingiusdtid rispetto agli altri colleghi. Un
tale complesso di atti e comportamenti aveva quindi pregiuditattignita del lavoratore,
creando un ambiente di lavoro intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o destabilizzante,
tutti aspetti che caratterizzauil fenomeno del mobbirgl sintomi sviluppati dal lavoratore
in conseguenza dei suddetti comportamenti (ansia, insonnia, mal di testa, irritazione, stress
avevano tthatol a pace i nteriore, n o n ccdel sdggettomb i ent e
rendendto irascibile e scontroso con gli amici, e costringendolo a ricorrere a numerosi
medicinali per curare gs® stato di malessere umorale.

Lasentenziconsi derata | a durata dei comportam
lavoratore e le condizioniecomd ¢c he del | 6 acondanmadaajuinglitil dasore ali
lavoro al risarcimento dei danni patiti dal lavoratore, sulla base di quanto disposto dagli
artt. 469 €26 CCP, quantifiati in complessivi 25.000 euro.

Anali zziamo unoal t rnoghesé® che affrontail cdso dimer i t o |
impiegato di una pensione, la quale venivavata da un gruppo alberghiero dexideva

di trasformarla in albergo a tre stelle. Il nuovo datore di lavoro, in particolare, decideva di

3 Trib. Lisbona 9 maggio 2007, consultabile sul sittp://www.dgsi.pt
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introdurre un sistema di gesten i nf or mati co dell a contabilit
gestita sin |3 dal ricorrente manual ment e. C
| 6assunzione di un | avoratore pi%» giovane, i
mansioni finli svolte, e utilizzato soltanto per sostituire il lavoratore piu giovane nei
momenti in cui era assente (come per esempio durante le pause pranzo). In conseguenza del
rifiuto del lavoratore di accettare la risoluzione consensuale del contratto, gla\Ena
sottratta la sedia che aveva usato fin li, poi gli veniva espressamente vietato di permanere
nellahalldel | 6hot el , mentre veniva costretto a p
ufficio spogli o, Nfapposi t azadelld saddgita stypaoneat o p e
lavorativa, il dipendente era costretto a un periodo di malattia, per cui gli veniva
diagnosticata una sindrome ansiolepressiva reattivagas at a dal | 6 ambi ent e |
Anche in questo caso i giudici hanno ritenuto diees di fronte a un caso di
mobbing. Gli aspetti interessanti della decisione sono molti e meritano di essere analizzati
con attenzione.
In primo luogo, secondo la sentenza in commento, pur essendo indiscutibile il
diritto del datore di lavoro di rendepii competitiva la propria azienda (in questo caso la
pensione), attraverso | 0dassunzione di persor
sistemi operativi piu modernifil diritto non permette che le rinnovazioni e le
ristrutturazioni comportino isacrificio di diritti fondamentali e mettano in causa la dignita
dei lavoratori che non possono essere trattati come cose o aumeri
Il Tribunale esamina la fattispecie mobbing, affermando che tale confetto,
essendo di natura giuridica, ma sociakernpette di includervi anche comportamenti che,
considerati isolatamente, potrebbero sembrare leciti e addirittura insignificanti, ma che

possono assumere particolare rilievo se ins.
ripetut. n e | periddo didempodn questo serse la germtenza del Tribunale di
Li sbona conferma | 6orientamento della giuris

Y

come il ripetersidegli atti e dei comportamenthon € sempre necessarper la
configurazione delmb bi ng, e | o diviene quando i compa
non di particolare gravita, conferendo agli stessi il carattere di illiceita che altrimenti non

avrebbero.
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Si segnala infine una sentenza 8epremo Tribunal déustica, relativa alcasodi
un lavoratore assunto presso una societa per svolgere mansioni di venditore. In
undédoccasione il di pendente era arrivato in r
sulla via che lo portava al lavoro. In seguito a questo episodio, venivéimattsal
| avoratore il telefono cellulare e | 6autovet
stati affidati p e rita lavorativa.vim seguitoma ualtro bacdake| | 6 at t i
incidente, veniva poi privato della postazione diol® che aeva utilizzato fin Ij per
venire confinato in un ambiente isolato. Il lavoratore veniva quindi consigliato dal medico
personale di prendere un periodo di malattia di una settimana. Al rientro in azienda, pero, il
di pendente si vedealceentg assieeng agh dltrolaverdtoinéancétif i ci o
delle vendite per via telefonica. Il ricorrente si rifiutava di eseguire la prestazione lavorativa
assegnatagli, per essere cosi licenziato disciplinarmente. Il ricorrente impugnava Il
licenziamento echiedeva il risarcimento dei danni non patrimoniali conseguenti ai
comportamenti di mobbing.

Il Supremo Tribunale conferma le sentenze di mefitohe avevano dichiarato
l 6ill egittimit?@ del |l i cenziamento e ncondann
patrimoniali 7, affermando che il datore di lavoro aveva violdib suo dovere di

occupazione effettiva del lavoratofé®
IV. llmobbingnel | 6ordi namento spagnol o
La ricostruzione della fattispeamigestameaobbi ng n

in assenza di una disciplirspecifica in materia, ha portato la giurisprudenza e la dottrina

iberiche a interrogarsi sui vari elementi che definiscono il fenomeno. Come, di norma, negli

®QOsservd nfatti |l a Corte fiDisp»e o nU. 1 do art@. 4960 d
se aos danos nao patrimoniais que, pela sua gravidade, merecem a tutela do direito.
Referese no seu n°. 3 que o montante da indemnizacao sera fixadoieamigsite pelo tribunal, tendo em

atencdo, em qualquer caso, as circunstancias referidas no art®. 494°. Este preceitua que quando a
responsabilidade se fundar na mera culpa podera a indemnizacgao ser fixada equitativamente, em montante
inferior ao que corrg@nderia aos danos causados, desde que o grau de culpabilidade do agente, a sua
situacdo econdmica e a do lesado e as demais circunstanastsiof i gSuledinitto .del lavoratore ad
esercitare I 6attivit® professrigpenalei tpee,r ftuiir ei t ®t alteo
actividade profissional c«atg9exssnbi to do contrato de trab
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altri ordinamenti, lo spunto per trovare una definizione di maplrstato inizialmente

of ferto dalla scienza medica. Oltre all doper
medico internazionale, € stato dato un certo rilievo agli studi effettuati filael Py

Zabal&>®, secondo cui il mobbing & un attacco posto seeee sul luogo di lavoro con

| 6obi ettivo di intimidire, umi | i ar e, vessar
intellettuale | a vitti ma, con i fine di el i minar/| ;
soddisfare un desiderio di aggredire, controllardistruggere che e normalmente tipico

del | 6aggressor e, i gual e si approfitta del
all 6interno dell 6organi zzazione aziendal e (a
riduzione di costi, eccesso ditograzia, cambi improvvisi nella direzione aziendale, etc.)

per canalizzare le propriendenze e impulsi psicopatici.

IV. 1.1l progetto di legge n. 88 del 2004

A livello di diritto positivo, si segnala il progetto di legge n. 88 del 3804he non & poi
stato trasformato in legge, ma rappresenta unessante spunto di riflessione.
Il progetto di legge (art. ZiDefiniciony modalidade de acoso labora) definisce
in primo luogoil mobbing come quella coontta persistente e dimostrabilattuata nei
confronti di un lavoratore, anehnon direttamente dipendentelde6 azi enda (ad e
assunto con contratto di somministrazione o altro contratto speciale), da parte del datore di
lavoro, di un superiore gerarchico, di un collega o di un subalternazfiat a incutere
paura, intimidazione, terrore, angoscia, nonché creare un pregiudizio a livello lavorativo,

demotivare il lavratore e indurlo ad abbandoedrpostodi lavorca™”,

% |faki Piuel y ZabalaMi jefe es un psicopata: por que la gente normal se vuelve perversa al alcanzar el
poder, Alienta Editorial, Barcelona, @®8; dello stesso AutoreMobbing, como sobreviver al acoso
psicolbgico en el trabajpAlienta Editorial, Barcelona, 2001.

%% proyecto de Leyn. 88/2004, del 29 luglio 2004! testo del disegno di legge si pud consultare in
http://acosomoral.org/pdf/acosdioral _proyectocamara 20050830.pdf

%" Cosi il testo originale De f i ni ci - ns dg acaso thlEotali Raem kfectos de la presente ley se
entendera por acoso laboral toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador o
confatista por parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un compafiero de
trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio
laboral, generar desmotivacién en el trabajmdaicir la renuncia del misndo
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Premessa questa definizione generale, il progetto di legge spagnoloepiced
individuare altre modalita attraverso le quali si puo configurare la fattispecie mobbing (art.
2), raggruppandole in diverse categorie: 1) Aggressione in ambito lavorativo: ogni atto di
violenza rivolto contr o | G8icarotsessuale € i'benifdels i c a ¢
lavoratore; 2) Maltrattamenti: ogni espressione verbale ingiuwos#iraggiosail diritto
alla privacy o al buon nome di chi presta attivita lavorativa; 3) Umiliazione: ogni
comportamento finali zzateda dgnitaddelnlavarajogej 4r e | 6 a
Persecuzione: ogni condotta le cui caratteristiche di reiterazione e evidente arbitrarieta
consentano di desumere | 0intenzione di costr
lavoro; 5) Discriminazione: ogni trattamto discriminatorio motivato dalla razza, genere,
origine familiare, credo religioso o politica, appartenenza sociale, o che sia privo di ogni
ragionevolezza dapunto di vista lavorativo; 6) Intorpidimento lavorativogni azione
finalizzata a ostacolardo svolgimento del lavoro o a renderlo piu gravasa ritardarlo,
arrecandccosi pregiudizio al lavorator@ostituiscmo azioni di htorpidimento lavorativo,
tra |l e altre, il nascondere ¢ | 6occultare do
Il progetto di lege individua poi (art. 3) i soggetti che partecipano alla fattispecie
mobbing: i possibili soggetti attivi (il datore di lavoro, i superiori gerardatiicigni livello,
anche nell 6i mpi ego pubbl i co, ma comunque,
collabora or e d e?? ¢eapossibiln ditime (ogni lavoratore o collaboratore
del |l 6azi enda, anche se superiore gerarchico,
compresi i dipendenti pubblic?), e i soggetti che, pur non essendo coinvolti direttamente
Aitoll eranoo, favorendol i, [ comporsidament i

mobberg), come nel caso del datore di lavoro che promuova, induca o favorisca

“Art. 3: fAPueden ser sujetos activos o autores del a
como gerente, jefe, director, supervisor o cualquier otra posicién de direccion y mando en una empresa u
organizaciéren la cual haya relaciones laborales regidas por el Cédigo Sustantivo del TrahajpeP3ona

natural que se desempefie como superior jerarquico o tenga la calidad de jefe de una dependencia estatal. 3)

La persona natural que se desempefie como trabajadermp | eado o contratista de ser:
“Art. 3: fASon sujetos pasivos o v2ctimas del acoso |
una relacién laboral de trabajo en el sector privado. 2) Los servidores publicos, tanto emplbiidas p

como trabajadores oficiales y servidores con régimen especial que se desempefien en una dependencia
publica. 3) Los contratistas de servicios personales a favor del Estado que desempefien sus labores de manera
permanente en una oficina puablica. 4sLoj ef es i nmedi at os cuando el acoso ptr
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comportamenti di mobbing o di chi non adempia alla prescrizioni eventualmente decise
d a | |ttorate deldéavoro relativamente a casi di mobbihg

Lbébaspett o pi Yrogettotdieleggessgagnold rguadia pero pna lunga
serie di ipotesi (art. 4iiConductas que constituyen acoso labor3h cui, secondo la
normativa, si presume che sussisnobbing quando vengano posti in essere, in maniera
firipetuta e pubblicg comportamenti quali atti di aggressione fisica, indipendentemente
dalle conseguenze (lett. a), espressioni ingiuriose o oltraggiose, soprattutto quando abbiano
carattere discrimigtorio o razzista (lett. b), i commenti offensivi ed umilianti che
comportino discredito professionale, quando pronunciati davanti a colleghi di lavoro (lett.
c), le minacce ingiustificate di licenziamento in presenza di altri colleghi (lett. d), leteipetu
sanzioni disciplinari che si siano rivelate temerarie a seguito del processo disciplinare (lett.
e), il disprezzo mostrato in presenza di colleghi relativo alle proposte professionali e alle
opinioni del lavoratore (lett. ffare battute in pubbliccdd at i vament e all 6aspet
modo di vestire (lett. g), fare allusioni in pubblico relativamente a fatti concernenti la vita
privata (lett. h), imporre doveri estranei alle obbligazioni contrattuali, esigere Ilo
svolgimento di compiti manifestamergproporzionati, il brusco cambiamento del luogo di
lavoro, senzachecidssyi ust i fi cato da real. esigenze org
trattare in maniera manifestamente discriminatoria rispetto agli altri lavoratori
relativamente ai diritte ai doveri riconosciuti al dipendente (lett. k), la richiesta di lavorare
secondo orari eccessi Vi ri spetto all déorario
improvviso degli orari, 0 ancora la richiesta di lavorare durante giorni festivi, seazagec
ne sia una oggettiva necessita (lett. j), il rifiuto di fornire al lavoratore gli strumenti
necessar.i per | o svolgimento dell éattivit™ |
messaggi anonimi con contenuto offensivo, iungso o intimicatorio, o isolae
socialmente il dipendente (lett. n).

Ancor piu interessante e la previsione, contenuta nel medesirool@di, per cui
eccezionalmentanche un solo atto ostile puo costituire mobbing, dovendo in questo caso il

giudice valutare la cirgtanza secondo la gravita e la sua idoneita, per sé f#&ola,

%0 %Son suijetos tolerantes del acoso laboral: 1) La persona natural que como empleador promueva, induzca o
favorezca el acoso laboral. 2) La persona natural que omita cumplir los requesmiemmnestaciones que
se profieran por los Inspectores de Trabajo en los términos de la presente ley
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danneggiare |l a dignit?@ umana, l a vita, | 6i nt
fondamentali del lavoratooe

L 6 a r fiConduBtas (Que no constituyen acoso lab@rgrevede pi una serie di
ipotesiche al contrario, escludono la configurabilita della fattispecie mobbing, come nel
caso di legittimo esercizio del poter disciplinare (lett. b), le richieste di collaborazione leale
e corretta nello svolgimento del lavoro (lett.c) | 6 el abor azi one di dirett
necessarie per i corretto funzionamento de
compiti ulteriori rispetto a quelli normalmente svolti, quando questo sia richiesto dalla
necessita di assicuraredantinuita del servizio o per féonte a situazioni difficili.

E prevista poi (art. 6, punto Lina serie di misure preventive q u a | i | 6adozi o
parte dedilud@aediementb aconciliativo interno, confidenziale, finalizzato a
risolvere evatuali casi di lamentato mobbing. Il lavoratore pud comunque sporgere
denuncia al |l 6l % palle auboritaidotiziadcenpetehtigpurdor 2

Nel caso in cui il lavoratore, in conseguenza dei comportamenti vessatori, rassegni
le dimissioni,il progetto di legge in esame prevede che lo stesso abbia diritto al medesimo
indennizzo previsto in caso di licenziamento senza giusta causa (art. 7, punto 2). Il soggetto
direttamente responsabile dei comportamenti vessatori o il datore che abb#otalér
comportamenti sono soggetti a una sanzione amministrativa che va da due a dieci mesi di
salario (punta 32 In caso di mobbing orizzontale posto in essere da un collega, questo
costituisce giusta causa di licésmnento per il soggetto attore.

A tutela del diritto del lavoratore, che sporga denuncia per fatti di mobbing, a far
valere i suoi diritti, contro eventuali rappresaglia normativa prevede (art. arantias
contra actitudes retaliatoriad che il licenziamento e le sanzioni disciplinar

eventualmente irrogati nei sei mesi successivi alta della denunciaiano considerati

1L 6 ar tProcedinfient¢ sancionatojo pr evede che, in caso di denuncia ¢
lavoro o alla polizia, si procedaafissar undudi enza entro 30 giorni dall a de
al datore di  avor o del | 6 agamimate lerpeve gredotte plafpartcveertei me nt o .

pronunciata la decisione, contro cui € ammesso ricorso gerarchico atigaaspettive competenti.

62| progetto prevede anche che il soggetto che ha provocato le molestie provveda al pagamento del 50% di
quanto erogato dagli enti previdenziali e assicurativi in conseguenza dei danni psichici subiti dal lavoratore in
conseguera dei comportamenti di mobbing (punto 4).
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nulli, a condizione che i comportamenti lamentati dal lavoratore siano accertati come
configurant. mobbing dall dautorent.™ giudi zi ar

Infine, e previsto che, in caso di accertata denuncia del tutto pretestuosa e infondata,
i | avoratore che | 6ha sporta sia condannat ¢
mesi di salario (artL1).

Il progetto di legge spagnolo, mai convertin legge, propone una disciplina
positiva assai dettagliata e specifica, che evidenzia alcuni aspetti interessanti e che possono
costituire un importante parametro di riferimento per la definizione della fattispecie
mobbing. Anche le specifiche proceduti tutela e di prevenzione del fenomeno mogbin
possono costituire umtile spunto di riferimentde jure condendo

In assenza di una disciplina specifica, la giurisprudenza spagnola ha ricostruito la
fattispecie mobbing principalmente sulla base dalbeme costituzionali in materia di
sal ut e. Léoart. 43, comma 1, delfdlaapro@aose i t uzi o
della salute, specificando che spetta ai poteri pubbfiorganizzare e tutelare la salute
pubblica attraverso misure prevesmtj prestazioni e servizi necessatri

Stant e | 6assenza di una defi zione preci
fondamentale spagnola, la dottrina costituzionale ha interpretato tale articolo alla luce della
costituzione del | 6 ONSBdo duindi it concetts di salute fineat o, ar
ricomprendervi non soltanto gli aspetti meramente fisici, ma anche quelli legati al
benessere psicologico della persona umana. Inoltre, la salute € vista non solo come oggetto
di un dovere da parte dei poteri puld i ma come pieno diritto s

quanto talé®,

%63 |n questo senso Sonia Isalfek d r 0 s a  Adtuglida® deala preveficion del acoso moral en el trabajo

desde la perspectiva juridizan Manuel Correa Carrascop. cit, 9 5 , 101. AuFieecildintid alla | 6

vita, in prima approssimazione, puo essenet e s 0 ¢ 0 esisterza fisichtitool oaglilcba de®l | 6esser
ma € necessario che si riconosca e si garantisca la realta umana in tutta la sua entita, nel suo dinamismo in
condizioni di sfruttare laalute figca, psichica sociale.
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IV.2. La giurisprudenza spagnola in materia di mobbing

La giurisprudenza spagné?4 ha poi avuto modo di approfondire la definizione della
fattispecie, arrichendola e delimitandolay azi e al |l 6esame dei casi g
esame.
Una delle prima sentenze della giurisprudenza di merito spagnola & quella del
Tribunale di Navarr&0 aprile 2003%°, la quale offre una definizione di mobbing presa per
lo piu dalla scienza medica, peui il mobbing sarebbe una forma di attacco condotto sul
luogo di lavoro nella quale una persona o un gruppo di persone si comportano in maniera
aggressiva, attraverso parole, gesti o altri
e c o ettodigreafefunelgr ado del | 6ambi ente di |l avor o.
Anche la giuriprudenza spagnola, dopo le prisentenze che fanno riferimento a
concetti piuttosto generici, mutuati dalla scienza medica, inizia a ricercare gli elementi
tipici in grado di individuared fattispecie con il magoi grado di certezza possibile.

Secondo una sentenza di merito del 2801l mobbing si configura come

264 per una panoramica della giprudenza smaola sul mobbing, si veda, oltreqaella citata iMAna Isabel
Pérez MachoMobbing y derecho penallirant lo Blanch Valencia, 2007 Inoltre, Lara Carmen Sz

flfAcoso morh en el trabajo y derechos f unapaacie224282 es 0, i n
Federico Navarro Ni et o,resdlusiegndanslemnizadardel coatede trabdjoenlmabaj o vy
jurisprudenci ao, i nop.Mi#, P11, Ra@o Gimena Lakbalra prasdre labpral

tendenciosaEd. Lex Nova, Valladolid, 2005; Raquel Serrano Olivatesdano moral en el trabajoCES,

Consejo Ecoémico y Social, Espafia, 2005; Francisco Javiem® z Abel | ei r a, AiRefl exio
responsabilidda ci vi | O indemnizatoria per dafoep.ate88acoso mor
216; MiguetAngel Luelmo Millan fiAcoso mor al 0O 6mobbingé. Nuevas pe

juidi co de un tema i rRERTr2008,rnl B5 ;d eBeattruiad i Agarda, Vi forcos,
hilo de la jurisprudencia sobre el hostigamento pégcal c o en el t rRED® 2003, n( Mi6,bbi ng) o,
111; José Francisco Escudero Maratalla / Gloria Poyatos y Mdtashing, Arlisis multidisciplinar y

estraegia legal Editorial Bosch, Espafia, 2004; Carlos Mir Puigj,mobbing desde la perspectiva social
penal y administrativa Consej o gener al del poder judicial, 2006;
de la prevencion del acoso moral en el tralol@sde la perspectiva jdri ¢ a 0, in Manuepg. Correa
cit., 95, 120; Ignacio Gordtes Del Rey Rodg u e z , ifAcoso mor al en el trabajo
Manuel Correa Carrascop. cit, 1491 8 1 ; Manuel Corr ea (@ieade acasc moral el E | conc
el trabaj@, Manuel Correa Carrascop. cit, 47-72; Maiia Pilar Rivas VallejoViolencia psicabgica en el

trabajo: su trabmiento en la jurisprudencialhomson Civitas, Madrid, 2005.

85 Trib. Navarra 30 aprile 2001n Maria Pilar Rivas Vallejo, Violencia psicabgica en el trabajo: su

tratamiento en la jurisprudenciait., 187.

266 TSJPamplona 7 settembre 2001, in Maria Pilar Rivas Valdjolencia psicolégica en el trabajo: su

tratamiento en la jurisprudencijait., 201.Si noti coma comportamenti vessatori, oltre a dover durare per un

certo periodo, debbono anche ripetersi con una certa frequenza durante il periodo. i@bsa TSPais

Vasco 2 ottobre 2003, in Maria Pilar Rivas Valléfiolencia psicolégica en el trabajo: suatamiento en la
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ficomportamenti di ostilitd da parte di uno o piu lavoratori nei confronti di un dipendente,
normalmente consistenti in diffamane e derisione, che si protraggono per un certo
periodo di tempo. Comincia cosi anche nella giurisprudenza spagnola a manifestarsi
guell 6ori entament o, che abbiamo gi " evidenzi
presenza di un elemento oggetti(durata e frequenza dei comportamenti vessatori) e un
elemento soggettivo (volonta di kx@, emarginare il lavoratore).

La sentenza in commento € interessante anche perché i giudici osservano come lo
scopo del datore di lavoro sia in primo luogo quélil forzare, modificare, condizionaifie
volonta del lavoratokein ordine al proseguimento del rapporto di lavoro (per costringerlo a
di mettersi). Losservazione sembra particola
Si e espressa in questi teénm In molti casji nf at t i |, appare chiaro c¢ch
lavoratore tramite umiliazioni e vessazioni abbia quale scopo ultimo (se non unico) quello
di condizionarne la volonta e costringerlo a prendere la decisionen vduta i di
dimettersi.Non a casoijnfatti, anche la giurisprudenza italiana ha piu volte riconosciuto
l annul |l ament o del | e di mi ssi oni rassegnat e
mobbing

Una successiva senteA%asi riferisce ancora agli studi della scienza medica,
affermando che il mobbing pud essere definito come violenza psicologica esercitata su uno
o piu lavoratori, in modo sistematico e frequente, per un lasso di tempo proluicgatd,
fine di distruggere le reti di comunicazioni della vittinéo delle vittime) la sua
reputazione, rendere penosa la prestazione lavorativa, perché, alla fine, la persona o le
persone abbandonino il posto di lavoro. La sentenza fa riferimento a uno dei casi piu

frequentemente associati al mobbing, quello in cui al lavoratore vepedito di

jurisprudencia cit., 209, ha rigettato il ricorso di un lavoratore, in quanto gli episodi lamentati si erano svolti

in un arco di tempo troppo lungo per poter essere apprezzati quali facenti parte di un progetto unico. In
particolare, nelcaso esaminato dal Tribunale, un lavoratore era stato oggetto di sanzioni disciplinari poi
rivelatesi illegittime, era stato demansionato per un certo periodo, e gli era poi stato impedito di concorrere
per una posizione lavorativa che aveva espressaidlel®o di ricoprire. Il Tribunale, pur giudicando alcuni di
questi atti e comportamenti illegittimi, non ha ritenuto ricorrere la fattispecie mobbing, per la scarsa frequenza
dei comportamenti.

%7 TSJ Comunidad Valenciana 25 settembre 20D4.sentenza aéfma che, nel caso di specie, alcuni

|l avoratori erano stat.i trattat.i come fipariao alldinte
rispetto agli altri. | giudici rilevano che non vi erano state offese dirette o maltrattamenti en&emtnfronti

dei lavoratori presi di mira, ma che questo non esclude il ricorrere della fattispecie mobbing, in quanto puo
essere piu che sufficiente il non rivolgergli la parola per un certo periodo di tempo.
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comunicare e di interagire con gli altri colleghi, e di poter ottenere le informazioni
necessarie per |l a svolgimento delldattivit?’
tra quelli non vietati espressamente dalla legge, ma che acguistine di illegittimita se
inquadrati in un piu ampio contesto vessatorio. | giudici infatti sottolineano come sia
necessario in caso di mobbiigo n 0 s c er e | oO& ianotai dedla condottes oltck a
chei singoli atti, essendo altrimenti impsbile giudicare la fattispecie senonrn undéotti ca
complessivaiiUna societa democratigacontinua la sentenzéesige che i suoi cittadini, e
in concreto i suoi lavoratori non vengano umiliati, non potendo la ricerca di una maggiore
produttivita incidee sui livelli minimi di dignitd dei lavoratori, che non debbono essere
sottoposti a una pressione finalizzata ad emargpacibncludendo con la lapidaria
affermazione per cuiuno Stato democratico di diritto considera ripugnante il feudalesimo
industrideo .

Lébanal i si dell a giurisprudenza spagnol a
sentenza del Tribunale di Vige8 febbraio 2002, la quale definisce il mobbing come una
forma di aggressione sul luogo di lavoro, attraverso attacchi verbali, isolamdiato de
vittima, diffamazione e maldicenze sul suo corfiche creano un ambiente lavorativo
intimidatorio, ostile e umilianteLa sentenza non fa riferimento
ovvero all déintento dol oso, p er patrabbe essere mo b b i n
costituito anche da atti o comportamenti posti in essere senza intenziddat
segnalarsi come, del resto, la sentenza, mdtpunto, piuttosto isolata

Il processo di individuazione sempre piu specifica degli elementi caragetida
fattispecie mobbing continua con una sentéfizsecondo cui questi sona) il mancato
r i s p e obblgo di mibnk f@de, 2) chengano poste in essere condotte degradanti per
il lavoratore, 3) che tali condotte comportino um@lenza psicologia intesa come
unbdazione di prepotenza, continuata e reiter
datore di lavorofial di fuori del rispetto dei suoi obblighi contrattuali, si comporti in
maniera dispotica con i propri dipendeénti

%8 TSJ Pajs Vasco 30 aprile 200l Maria Pilar Rivas Vallejo,Violencia psicabgica en el trabajo: su
trattamento en la jurisprudenciait., 201.
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L 6 or i etmgiuaspredenziale maggioritafiy definisce pero, in forma sintetica
ma efficace, il mobbing quafresibn laboral terdenciosa .
La definizione e assai interessante e da adito ad alcune importanti riflessioni su cosa
sia il mobbing dal punto di vistaugidico. Che cosa significa, in termini concreti, questa
espressione? Analizziamo i tre termini che la compongono distintamenf®imgungere
a una conclusione.
Innanzitutto, afferma la giurisprudenza citata, devono essere poste in essere
condotte ch, iidal punto di vista oggettivo, possano essereqpetedal lavoratore come un
attacco, ovvero una fApressioneo. C irrilevante,
arrecato o meno delle complicazioni a livello lavorativo alla vittima, o degmst
personali sulla stessa. Se la pressione ha avuto luogo, e si rilevano anche gli altri due
el ementi f onda npeesih laboral tendenosa@a,v r 6 vwenrao imobbi ng.
La pressione, come noto, per essere tale richiede un certo peso specifioa, per
restano esclusi comportamenti particolarmente lievi (quali ad esempio una semplice battuta
non gradita) chenon ri entrano nella definizione off
specificod minimo che  necess ae Allm stgseor c h® p ¢
modo non rientra nella definizione in esame il mero tentativo di effettuare una pressione sul
lavoratore, ovvero quando la vittima non abbia percezione, per un motivo o un altro, della
pressione esercitata, in quanto anche in questo cas@ana lelere il soggetto preso di
mira.
La pressione puo essere tanto esplicita (offese dirette, insulti, rimproveri plateali o
i n pubblico) quanto implicita (risate alle s
una stanza quando vi e la witty etc.). Anzi, &€ piu frequente che siano comportamenti
Asottilio e a volte difficilmente percettibi
caratteristici della fattispecie € infatti quello che consiste nel creare twsisne di
i v uot ono al soggettw rvittima, cui contribuisce anche il non rivolgere la parola,

neppure, addirittura, per indirizzare un insulto.

%9 TSJ Girona 17 settembre 2002, in Ramén Gimeno Lat@zpresion laboral tendenciosait., 118,
sentenza poi cdarmata dal TSZLatalufia 10 febbraio P@. Aderiscono a questo orientamento anche altre
sentenze, tra cui segnalano: TS3anta Cruz de Tenerife 3darzo 2003; TSGirona 20 febraio 2004; TSJ
Andalucia (Granada) 9 settembre 2003 e TSJ Galicia 16 gennaio 2004.
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Di norma la pressione non e espressa per mezzi fisici, ma non si puo escludere che
in alcuni casi vi sia addirittura un contatisi¢o fra i soggetti (come nel caso, afferma la
sentenza, i n cul v e n g &uor dianetaforay al avoratoraengat a d 6 o
spinto in quant o ,@rcoravengaz 1zebcasapilu gmvi, eaggredito o
fisicamente damobbej.

La piima condizione perché sussista mobbing, dunque, secondo la definizione
elaborata dalla giurisprudenza spagnola maggioritaria, € che sia esercitata sul lavoratore
una Apressioneo, nel significato di ocui si
concisi, esprime bene, a mio modo di vedere, alcune delle caratteristiche principali della
fattispecie mobbing, escludendo, da una parte, quei comportamenti che, per la loro
particolare tenuita o sostanziale irrilevanza, non sono sufficienti ad esestitasoggetto
preso di mira una forza o una violenza tali da causarglilasione di qualunque tipo (a
livello di personalita morale oditne gr i t © p s i c @ $pecsida pesd)che naha&!l | 6 al t
necessario che la pressione sia diretta o palesgdiendosi manifestare anche attraverso
comportament i Asottilio che tendono ad attac
addirittura senza che la stessa se ne accorga inizialmente, logorando la sua resistenza
psicologica poco a poco.

La pressioneesercitata sul lavoratore deve poi avere la caratteristica di essere
flaboralo , osservazione <c¢che pu, sembrare a prim
mobbing sul luogo di lavoro, ma che invece, a una piu attenta lettura, aleeini aspetti
interessanti.

La giurisprudenza infatti ha osservato che la pressione illegittima deve essere
iconseguenza dell dattivit?’ | av o Rettanto,per post a
rientrare nella fattispecie mobbing, gli attacchi devono provenire da sodpendenti
dall 6azienda, seppur I n s e nigigendanonpinmdo ovver
funzionaled a | | 6 gzeire mduaa,nt o possano dipenderoe, orga
(come ad esempio nel caso di lavoratori temporanei dipendenti da agenanoro
somministrato) a condizione che il datore di lavoro della vittima possa esercitare un
controllo sul comportamento dei soggetti che pongono in essere i comportamenti vessatori

(mobber3. Secondo la giurisprudenza, poi, il mobbing presuppon@imite geograficd,
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per cui dovrebbe avvenire allodinterno del po
si potrebbe parlare di mobbing, anche se si trattasse di conflitti tra colleghi. Cio in quanto,
da un lato, al di fuori dal luogo di lavora Vittima ha maggiori possibilita di reagire e di
evitare contatti c, 0l datote &dialgvgro pus ®sserec considkmto | 6 a | t
responsabile per gl event.i che si svol gono
che si verificano al duori.

La c onnolaberaddi odies irbltre gl umebbing vero e proprio da altre
figure simili, di cui si e detto, quali, ad esempio, il bullismo nelle scuole o il mobbing c.d.
Ai mmobiliareo, Cui S i ~ eelladattigpertia, tinoparticdlares o g g e t
attore e vittima, devono essere legati tra loro da un vincolo in qualche maniera
riconducibile alla prestazione lavorativa, indipendentemente dalla loro rispettiva posizione

gerarchica. Tale interpretazione sembrerebbe escludere adsa gsserci mobbing tra

soggetti esterni all aeciehdantiguaéli | adskesemp
dei possibildi attori ri sulter ebdba@alop adrezlilaal me |
fattispecie presuppone che il conflitont er venga al |l i nterno del p

cosi esclusi quei conflitti e quelle tensioni che, pur tra colleghi di lavoro, si svolgano

all 6esterno del 1 3d%go e delldorario di |l avor
La pressi one dtendenosaosEsqeaste, seraidubbid, ihrequisitd

pi ¥ i mportante, perch® ~ |1 daggettivo che cc

qguestione fondamentale: in quali casi la pressione esercitata su un lavoratore non e

legittima. La giurisprudenza spagnola, che definisce quassopet t o | a vera i

vertebraleo del mobbi ng, afferma che per es:¢

Api ano o noobber{odamobbary, finalizzato a farische la vittima si autoelimini

dal posto di lavoro. Tale piano non deve esee necessari amente Atrasmn

che subisce la pressione (come nel caso, ad esempio, in cui gli venga esplicitamente detto

di andarsene o che non € piu gradito), ma puo verificarsi (e anzi spesso si verifica) che il

2% |n senso parzialmente contmperdTSJGranada 9 luglio 2002, in MarRilar Rivas VallejoViolencia
psicobgica en el trabajo: su ttamento en la jurisprudenciecit., 2005, secondo cui la fattispecie mobbing

non  esclusa dal fatto c he sivathenteipegsonale, md teoli atiwazione | i t t 0 ¢
sul luogo di lavoroln quest o senso sembrerebbe pr, esevlatersione i | cri
accumul ate al di fuori del l uogo di l avoro si scaten

comportamento di mobbing.
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piano sia tenuto segreto altdatima, e che quindi i singoli comportamenti non permettano
di comprendere immediatamente fua lo scopo ultimo degli stessi. Secondo la
gi uri spr ud elazasttesspca gsplioith ienplicitdi del suddetto piane quindi
indifferente, quello kbe conta € la sua esisteaza

Anche secondo la citata giurisprudenza, dunque, viene richiestelemento
soggettivp i ndi viduato in questo caso in un pian
finalizzato a far si che la vittima aggredita prenda lasitwwe diabbandonare il posto di
lavoro.

Pari menti, sotto | 6aspetto oggettivo, | a
at t ac duvaturo sel tampoin quanto se non lo fosse, ci si troverebbe di fronte a un
episodio isolato, non sufficiente andurare mobbing. | giudici osservano pero ckexja
un | ato il piano espulsivo deve avera una CE€
priori, una volta per tutte, quale sia la durata minima richiesta, in quanto questa varia da
caso a cas@ seconda di diversi fattori, primo tra tutti quello relativ@ d@itensita della
pressione esercitaia.

E proprio la finalita illecita perseguita dalla pressione esercitata sul lavoratore per
costringerlo ad auteliminarsi dal posto di lavoro, che rend mobbing non accettabile
fiper la coscienza socid@lee dunque importante approfondire quale sia, in ultima istanza,
| 6obiettivo 8Setombdbbahguni sarebbe quello d
|l avorator e, c he e s s e nndcessita dei siich similinaachnto adua c i al e
Secondo altri il fine sarebbe quello di creare un danno psichico al lavoratore. La sentenza in
commento pero afferma che entrambi questi aspetti sono in realt@imdeizi per
raggiungere il v grassore, guello wliifa¢ ehe ilflavanagore dbobdndodi a g
il posto di lavor@ . a sentenza conclude con@mteressante considerazione sul fatto che
attraverso il mobbing (che in questo rivela la particofatigliaccheria di chi lo pone in
essere) il datored i | avoro vuole ottenere | 0indebito
lavoratore, con le ovvie conseguenze in termini di rischi di contenzioso.

Riassumendo la posizione della sentenza citata, il mobbifig éressione di

carattere lavorativo finalizzt a a-¢litidazaiane del dipendente dal posto di laworo
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Nonostante questa definizione sia quella che ha avuto maggior successo nella
giurisprudenza e nella dottrina spagnola, la difficolta di tracciare i limiti della fattispecie é
evidenziata daldto che alte sentenzeissono orientate in senso parzialmente diverso
come ad esempidribunal Supremo déusticia, Catalifia, 10 dicembre 2082, secondo
cui costituiscono mobbing le situazioni in cui un soggetto viene sottoposto, sul luogo di
lavoro, daparte di uno o piu collegh@ una serie di comportamenféutenticamente ostili
Léespressione N di di fficile i nterpretazio
comportament i grossol ani , evidenti, pal esi |,
abbamo visto invece essere tipici del mobbing (sulla base di questi principi i giudici hanno
cosi rigettato il ricorso di una lavoratrice per il risarcimento dei danni da mobbing, in
guant o mancavano episodi #éhiaramenteo rifer

Secondo ilTribunal Supremo dhusticia, Andaluda, 11 marzo 2003, il mobbing sul
luogo di lavoro e definito come una situazione di ostilita nei confronti di un lavoratore che
porta ad att.i di violenza psicologica prol
soggéto e al suo stigma sociale, provocando alterazioni psicosomatiche e, in alcuni casi, lo
costringono ad abbandonare il posto di lavoro quando non riesce piu a sopportare gli
attacchi a cui e sottoposto. Secondo la sentenza citata, il lavoratore che ithieda
risarcimento dei danni da mobbing deve dimostrare: 1) che la finalita del datore di lavoro,
gual e soggetto attivo dell datt atatocda altri® qual e
quello di pregiudicare la salute psicofisica della vittima o dis@gsarsi volontariamente

del suo dovere di protezione, 2) che i comportamenti hanno provocato un danno a livello

?"ITsJCatalufia 10 dicembre 2002.
22| caso esaminato dalla Corte nella sentenza riguarda una lavoratrice che, in un periodo énaud i e n d a

veniva acquisita da parte di undal tr aniti Impegutesa , S i as
questi fatti |l e veniva negata | a riduzione dell éorari
postazione rivolta verso | a parete, l e veniva dato un

le venivaaffidato il compito di recuperare i crediti di difficile o impossibile rissione. Mnostante i fatti
cosi come esposti dalla ricorrente fossero stati provati in corso di giudizio, il Tribunale ha respinto il ricorso

della lavoratrice, affermando che rié a coll ocazione fisica all éinterno
particolarmente complessi affidatileonfiguravanoc o mp or t ament i fautenticamente o
configuravano unoipotesi di mo b bi ng. Weestatoeritemutore var si c
caso evidente di mobbing se giudicato alla ludéadle f i n i z presiinédabodal tendienciosa d i cui si

detto, in quanto sembrano ricorrere qutitgli indizi richiesti, pur trattandosi evidentemente di una forma di
mo b b i mtgt ifilse 0 .
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psichico del lavoratore, il che esige la produzione in giudizio di sufficiente documentazione
medica attestante i summenzionati danni.

La senenza delTribunal Supremo déusticia, Murcia, 23 giugno 2003jefinisce
invece il mobbing come la creazione di un ambiente ostile, fino al punto da renderlo
insopportabile, caratterizzato dalla rappresentazione di proiezioni negative che manifestano
disprezzo e odio,che portano la vittima a una perdita di autostima, alla depressione
psichica, all dumiliazione e a qualunque alt:

percepiti dalla vittima quali castigo e punizione arbitrari. La sentenza individelementi

tipici del | a fattispeci e che sono: 1) | 6 a
comportamenti ostfi>,, 2) | 6aver manifestato conseguent
|l 6i ntegrit? psicofisica del | a vdanniatlivello e , 3) I

psichico. Anche in questo caso la sentenza richigdegli elementi che caratterizzano la
fattispecie, il danno psichico.

Un caso particolare riguarda la sentenza Tébunal Supremo deusticia, Pds
Vasco, 2 ottobre2003, il quale, lacontrario delle sentenze precedemtn elabora una
definizione della fattispecielimitandosi invece a far rinvio alla nozione di mobbing
elaborata dalla scienza medidaur{a condotta ostile reiterata, contro una persona, sulla
gual e pr od uza @egativa, Oprowvotahdog nun trauma emotivo che facilita
| 6al l ontanamento del soggetto dadavopoist o di
focalizzare tre elementi centrali che sono: 1) la condotfiaatiso morad puo consistere in
qualsiasi tipo di abne vessatoria o intimidatoria di carattere illegittimo, 2) la condotta
deve essere reiterata nel tempo, secondo un piano o un progetto unitario, 3) deve esservi
una finalitd di danneggiare psicologicamente il lavoratore al fine di ottenere un obiettivo
che altrimenti non sarebbe stato possibile raggiungere. Il ricorso alla definizione di
mobbing elaborata dalla scienza medica lascia alcune perplessita, in quanto questa deve
essere interpretata allacki delle norme di diritto vigeéa e deiprincipi fondanentali, per

cui limitarsi a un rinvidout courta una scienzasterna non pare condivisibile.

213 Nel caso esaminato dal Tribunale nella fattispecie un lavoratore era stato oggetto di numerosi insulti, di
ordini dispotici, per poi essere privato completamente della postazione di lavoro e della linea telefonica.
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Altrettanto non condivisibile pare la sentenza @iabunal Supremo déusticia,
Madrid, 14 settembre 2084, la quale definisce il mobbing come una particofarea di
stress sul lavoro, provocata dalle relazioni interpersonali, dovuto alla posizione di
inferiorit?s della wvittima rispetto all béagagr
superiorita gerarchica, oppure dispone di mezzi o appoggi maggioritosisde vittima,
che percepisce la situazione come particolarmente stressante, senza che questa sappia come
reagire o eliminare la condizione di stress.

Si e visto come una delle maggiori difficolta relativamente alla fattispecie mobbing

sia quella di ditingwerla da altrefattispeciea f f i ni . Uno6i n¥ affromtais ant e s«
caso di unbazienda che 1 mpiegava wuna pol iti
certa durezzao, i mponendo ai propri relaavorato

qguello normale e secondo modalita eccessivamente flessibili, tanto da divenire una vera e
propria fispada di Damocl ed per i |l avorator.i
di un dipendente, che aveva richiesto il risarcimento dei darmiotiding, affermando che
i n questo caso, pur essendo pacifico | 06i mpi e
|l 6orari o di l avor o, non ci S i troverebbe di
doloso consistente nella volonta di ledere lateadel lavoratore, ma semplicemente a un
caso di abuso del potere di organizzazione della prestazione del datore di lavoro.

Anche la sentenza d&upremo Tribunal déusticia, Murcia, 27 ottobre 206%,

affronta un caso interessante, in cui un lavoratereseguito di alcuni cambiamenti

all 6interno dell organi zzazione aziendale (d
periodo in esame), aveva | amentato comport al
del cari co e de libdurtale haanvecceorigettato il ricorgop affermando the T r

in questo caso i cambiamenti organizzativi avevano riguardato la generalita dei lavoratori

2" TSJMadrid 14 settembre 200t Ramén Gimeno Lahoka presion laboral tendenciosait., 115.

2> TSJ Comunidad Valenciana 13 febbraio 2003, in Maria Pilar Rivas VaNéfdencia psicolégica en el
trabajo: su tratamiento en la jurisprudenciait., 211. Anche TSXastillaLa Mancta 22 maggio 2003,
ibidem rigetta il ricorso presentato da un lavoratore per la verificata mancanza di frequenza dei

comportament.i vessator.i nell éarco di tempo preso in
2003, il quale afferma che laigitosita sul posto di lavoro non € mobbing. Il caso riguardava una vicenda in
cui un | avoratore aveva promosso varie azioni l egal i

278 TSJ Murcia 27 ottobre 2003, in Maria Pilar Rivas Vallejo, Violencia psicolégica en el trabajo
tratamiento en la jurisprudencia, cit., 216. Un caso simile e quello affrontaf@d®urcia 27 ottobre 2003,
ibidem, 216.
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del

| 6azi enda, e non sol o il ricorrente,

oggettive, e non aruintento doloso di emarginare il ricorrente.

V.lImobbing nell dordinamento ingl ese

Anche il Regno Unito negli ultimi anni presentadateressante elaborazione giuridica

della fattispecie mobbing. Nonostante il fenomeno abbia avuto meno rilevanzdicaedia

che in altriPaesi, e si riscontin numero di sentenze marcatamente inferiore rispetto, ad

esempio, al caso italiano e francese, la giurisprudenza inglese ha fornito alcuni interessanti

spunti di riflessione relativamente agli elementi costitutellalfattispecie. Anche a livello

legislativo, pu mancando anche in questo casa disciplina specifica, il disegno di legge

Dignity at Work Billdel 1996 rappresenta un riferimento normativo interessante, anche in

u n dica tli comparazione con altri éigni di legge (quelli italiani e spagnoli, ad esempio)

0 con altre normative vigenti in materia (la legg@éese sul mobbing, ad esempio).

V.1. Previsioni legislative

Numerose previsioni di natura legislativa (di origine quindi non giurisprudenp@dspno

poi venire in rilievo in caso di mobbing:

| Health and Safety at Work Ad974 e il Management of Health and Safety
Regulations AcfLl999 prevedono un obbligo per il datore di lavoro di garantire la
sicurezza dei propri dipendenti e di tutti gli alsoggetti che siano coinvolti
nell dattivit”™ svolta,;

il Sex Discrimantion Ac975 il Disability Discrimination Actl995 Ermpfoyment
Equality (Sexual Orientation) RegulatioB803e Emm@oyment Equality (Religion

and Belief) Regulation8003prevedonaun divieto di discriminazione e di molestie
sulla base del sesso, delle menomazioni fisiche o mentali, delle credenze religiose e
del |l 6orientamento sessual e;

| EBmployment Rights Ad996prevede la possibilita per il lavoratore che ritenga di

essere statgostretto alla dimissioni contro la propria volonta (come in caso di
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mobbing), di ricorrere in via giudiziaria per ottenere un risarcimento dei danni subiti
in conseguenza delle dimissioni estofieoqstructivedismissab);
- il Protection from HarassmentcA1997 prevede una tutela ntro le molestie in

generale, da trovato spesso applicazione in casi di mobbing sul luogo di lavoro.

V.2. Protection from Harassment Act997

La maggior parte delle sentenze relative al mobbing fanno riferimemootdcton from
Harassment Act997 Curiosamente, questa legge e stata originariamente introdotta al fine
di arginare proteste violente da parte di gruppi animalisti contro i proprietari di aziende di
vivisezione. In seguito, pero, la legge ha trovato molto raraenapplicazione in questi
casi, mentre é stata spesso utilizzata nella repressione di casi di violenza domestica, tra
vicini di casa, a scuola, e, ing, anche sul luogo di lavoro.

Venendo al contenuto della legge, le disposizioni piu rilevanti prewsie
Protection from Harassment At®97sono le seguenti:

(Sezione 1t

Un soggetto non deve:

(a) tenere un comportamento che rechi molestia ad altro soggetto;

(b) tenere un comportamento che sappia, o0 sia tenuto a sapere, arrecare molestia a un
altro soggetto (e®ndo tenuto a sapere che il suo comportamento reca molestie ad
altri se una persona ragionevole, in possesso delle mexasformazioni, lo
riterrebbe).

Non ~ prevista wuna s pe charhssned maéedtabiliioi zi on e
che il comportameto vessatorio debba ripetersi almeno in due occassmation 7.2 3),
e sia idoneo a provocare ansia e stress. Sono previste delle eccezioni, quando i
comportamenti sono posti in essere per evitare che vengano commessi crimini, 0 per uno
specifico obbbo previsto dalla leggeSection 1.3

Secondo la leggeSection 1.3 gli atti di molestia di cui alla precedensection 1
sono pero legittimi se posti in essere al fine di evitare che siano commessi reati oppure

perché imposti da uno specifico obbligdefjge.
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| comportamenti di molestia, laddove siano effettivamente posti in essere e non solo
minacciati, costituiscono reat&éction 2, punito con la pena della reclusione fino a sei
mesj 0 con una ammenda pecuniaria.

La Section Jrevede, infine, chia vittima delle molestie possa chiedere in giudizio
il risarcimento dei danni, patrimoniali e non patrimoniali, subiti in conseguenza delle
mol esti e, I N  paankietyc o & ail & aiprgss patitéd & mlifferenza (
del | 6i potiewd alaSgdion 2 ierigarconentdo dei danni e dovuto anche nel caso
in cui i comportamenti vessatori siano stati solamente minacciati, seseie @oi portati a

compimento.
V.3. Definizione di mobbing

Nel diritto inglese non esiste, allo stato alyana specifica definizione legale di mobbing,
come del resto nella maggior parte Baesi europei, dove si discute perd ampiamente, in
dottrina e in giurisprudenza, attorno a quali siano gli elementi tipici della fattispecie. In
qguesto casoinvece sembra esserci minor interesse nella ricerca della definizione di
mobbing, tanto che si é affermato, semplicementefi@helestaréé un termine di norma
facilmente comprensibi’’. Nonostante cid, anche nel diritto inglese si trovano alcuni
elementi interssanti per la definizione di mobbing. In relazione Pabtection from
Harassment Ac1997 ad esempio, la giurispruden2dd& j r o ws K i V. Guybs and
NHS Trust’® ha affermato che il mobbing richiede un comportamento che intervenga in
almeno due occami e che qualunque tipo di comportamento pud configurarsi come
vessatorio, quando crei allarme, stress, ansia in un soggetto, ma che anche laddove la

vittima non presenti tali sintomi pud configurarsi la fattispecie, concludendénehiéo €

" Lord Philips of Worth Matravers MR ifihomas v News Group Newspapers [2@02] EMLR 78.Non di

rado nel diritto inglese sia r i ¢ o redepharitest cn ei. das i in cui non si riesc
di qualche cosa che pur si conosce perfettamente (come, appunto, nel caso di un elefante che, secondo quanto
affermato inCadogan Estates Ltd v Morrid998] EWCA Civ 1671, sarebbe difficile da descrivere, pur

essendo facilmente riconoscibile da chiunque lo veda). Cid pud risultare assai curioso per lo studioso che

appartenga allaivil law d el | 6 Eur o p a abituaton & um apprdcaol deduttivo, che parte dalla

definizione legale della fattispecie per poi esaminare il caso concreto, mentre € piu facilmente comprensibile

per chi adotti un approccio induttivo, tipico detammon lanva n gl osas s one, abituato a p
dellafattispecie concreta.

“"Majrowskiv. Guy 6s and St. Thomas NHS Trust, [2006] UKHL,
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lasciato akh capacita e alla prudenza del giudice nel tracciare un limite tra la normale
conflittualita nel posto di lavoro e comportamenti vessatori inacceftabilil n unodal tr
recente pronunciaGreen v DB Group Services (UK) Efd la giurisprudenza ha
specificatoche non é sufficiente che il lavoratore dimostri di essere stato vittima di stress e

di ansia, dovendo anche provare che la causa di tali stati emotivi sia stato il comportamento
datoriale o dei colleghi. Tale comportamento deve essere oggettivamente adoaesare

ansia e deve essere oppressivo e irragionevole, nonché tale per cui una persona ragionevole
lo avrebbe ritenuto idoneo a creare ansia e stress nella vittima. Pertanto, conclude la
giurisprudenza, perché si sia in presenza di mobbing ai sehsPrdeection from
Harassment Ac1997 i comportamenti di cui il lavoratore lamenti di essere stato vittima
debbono:

essere avvenuti in almeno due occasioni;

esseretati indirizzati al lavoratore;

essere oggettivamente idonei a creare ansia e stress;

essee oggettivamente irragionevoli e vessatori.

Ulteriori definizioni di mobbing si trovano nei regolamenti di alcuni organi
amministrativi, quali ad esempibAdvisory, Conciliation and Arbitration Servi¢dCAS,

la quale definisce il mobbing come un comjamnento non desiderato che lede la dignita
della persona nel posto di lavoro, il quale pud essere correlato al sesso, alla razza, alle
menomazioni fisiche o psichiche, alla religione, alla nazionalitd o a qualunque altra
caratteristica della persona cdipie che puo concretarsi in una serie persistente di atti
oppure in un episodio isol at o.GenSraloMhitteg 0 unosa
Council Equal @portunities Agreement for the National Health Servitenobbing
consiste in ogni comportami® i motivato da ragioni di eta, sesso, orientamento sessuale,
razza, menomazioni fisiche o psichiche, salute, colore, lingua, religione, appartenenza
religiosa o sindacale o di altro tipo, nazionalita, origine sociale, appartenenza a minoranze
sociali odi altro genere, condizioni familiari, economiche o di nastitahe non sia
desiderato e che leda la dignita della persona sul posto di lavoro. In questo caso la

definizione sembra fare riferimento quasi esclusivamente arcasii il mobbing tragga

2® Green v. DB Group Services (UK) Ltd, [2006] EWHC 1898 (QB).
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origine in atteggiamenti discriminatori. Una definizione piu ampia viene offerté-tilth
and Safety ExecutivifHSE), secondo cui il mobbing é definito come un comportamento
persistente, indesiderato (oppure un singolo atto, assolutamente inaccéttgiogd in
essere da uno o piu individui che lavorano iGazirenda contro uno o piu dipendeinithe
sia percepito dalle persone che lo subiscono come intimidatorio, irridente, insultante, e che
comporta | 6abuso di un p o teaellec.dpoliciesadottateo r i spu
sempre piu spesso dalle aziende al fine di prevenire comportamenti di mobbing da parte dei
propri dipendenti. Una di quespmlicies® definisce il mobbing come il comportamento
tenuto da una persona in una posizione di fam#grita o di responsabilita, che abusi del
potere dovuto alla posizione che riveste tramite comportamenti intimidatori, vessatori o
mi nacci osi ; tale comportamento pu, ri sultare
dovuto alla forza fisica, allagpr s onal i t © , all 6et”™ o all éazione
definito come un comportamento persistente nel tempo, con finalita distruttive, e comporta
un effetto dstruttivo sulla fiducia e sullautostima della persona; alcuni esempi di mobbing
sonoke critiche continue ed i mmotivat e, [ 6 umi
col |l eghi e c ogazione dissanpianirimnmotivate. | 6i rr o
Anche nel caso inglese, quindi, come nella maggior partBagssi europei, si € ben
lontani dal raggiungeren 6uni voca definizione di mobbi ng,
futuro si presentino nuovetaressanti pronunce in materia.
Da ultimo, si deve segnalare un disegno di legge denoninatity at Work Bill il

qualei proposto una prima volta nel 19@7una seconda n@0D017 non € ancora stato
trasformato in legge, ma contiene alcune previsioni interessanti in materia di mobbing.
Secondo tale disegno di legge il lavoratore ha dirittvealer rispettata la propria dignita
sul luogo di lavoro, di maniea che il datore di lavoro viola la sua dignita Sedtionl) il
lavoratore e vittima di molestie o mobbing di qualunque genere, o di altri atti, omissivi o
commissivi, che provochino stress o ansia, come ad esempio:

- comportamenti vessatori, umilianti, ré®ri o intimidatori, tenuti in piu di

undoccasione;

280 G tratta in questo caso defimlicyadot t ata da Coca Col a Enwustimgphei ses, ch
workplace bully: learning from expr i e IRS ER)2006, 9.
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- critiche ingiustificate in pi% di undocca
- sanzioni inflitte senza motivo;
- cambi di mansioni o trasferimenti che non siano giustificati da ragioni obiettive.

! di segno di | eggatempaedywadrimsatadiceelid Ma e
datore di lavoro adottando upalicy aziendale per prevenire atti di mobbing, secondo le
modalita previste dallo stesso disegno di legge, e prendendo le ragionevoli iniziative per
farla rispettare, non sareb responsabile per gli atti di mobbing posti in essere dai suoi
dipendent®.

Come detto, iDignity at Work Billrimane per ora solo un disegno di legge, e non si
pud prevedere se e quando sara approvato e trasformato in legge. La previsione della
femploy e r 6 s O@arébba) communque, rendere ancora preferibile agire in base al

Protection from Harassment At®97 anche se il disegno di legge fosse approvato.
V.4. Mobbing e legislazione antidiscriminatoria

Va oltre gli scopi di queststudioanalizzae la complessa legislazione inglese in materia di
discriminaziont®?, ma, trattando il fenomeno mobbing, & importante rilevare come in alcuni
casi i comportamenti vessatori subiti sul luogo di lavoro siano stati considerati atti
discriminatori. Perato, la Direttiva Europea 2000/48C prevede adesso espressamente
che i comportamenti vessatori siano considerati una discriminazione quando didviano
scopo o | 6effetto di violare |l a dignit?@ di
ostile, degradanteymiliante e offensivo.
Nel diritto inglese, i riferimenti legislativi pit rilevanti in materia dion

discriminazione sono:

- Sex Discrimination Act975(SDA);

- Race Relations Adi976(RRA;

81 per quanto riguarda la quantificazione dei danni conseguenti a mobbiignity at Work Billprevede

(Section § che questa sia commisurata alla serieta, alla frequenza e alla persistenza dei comportamenti tenuti

dal datordli lavoro.

®2per wunodbampia trattazione del DissrimmeidndawiText, case andeda Ai | ¢
materials Hart Pb., Oxford, 2000, 52,ugh Collins / Keith David Ewing / Aileen McColgan Labour aw.

Text andmaterials Hart Publishing.
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- Disability Discrimination Actl995(DDA);
- Employment Equality (8eal Orientation) RegulatioB003(SORS;
- EmploymenEquality (Religion or Belief) &ulation2003(RBR3.
Negli ultimi anni sono stati attuati alcuni importanti cambiamenti per adattare la
normativa interna non solo alla citathrettiva 2000/43C, ma awrhe alle direttive
2000/34EC e 2000/7&C, il che ha creato alcuni problemi che riguardano anche |l

mobbing, come si dempl ayeid@suadeioendeé!l a c. d.

Nei casi di molestie esaminati dalla giurisprudenza inglese negli ultimi anni, il
problena per il lavoratore che lamentasse, ai sensi della normativa indicata, di essere stato
vittima di comportamenti vessatori, era quello di provare che tali comportamenti
comportassero un trattamento meno favorevole rispetto agli altri lavoratori, restando
altrimenti inapplicabile la disciplina antidiscriminatoria. Alcuni giudici (si veda ad esempio
il casorelativo a molestie sessua$frathclyde v Porceflf®) hanno infatti affermato che
non sempre le molest(e le umiliazioni, le minacgeetc.) configuranaun trattamento meno
favorevole rispetto agli altri dipendenti, cosicché in alcuni casi le pretese risarcitorie dei

lavoratori non sono state accolte, in quanto si € ritenuto che gli atti vessatori fossero

obiettivamente M@Aneut r it@amentaodmenc favorevaieo @ quindi foss

discriminatorio, rispetto agli altri dipendenti (si veda in questo senso itehveart v
Cleveland Guest (Engineering) 8. La giurisprudenza inglese non &, perd, pacifica sul
punto, visto che in altri casi si e affefoahe le molestie sessuali (0 anche di altro genere)
configurano sempre atti discriminatori (in questo selstdish telecommunication plc v
Wiliams®). Anche se il problema sembr amomnmtivp er at
interna alle recentiicettive europeei secondo cui le molestie sono sempre considerate una

di scriminazione quando abbiano | o scigpo o
sembra che iProtection from Harassment Ad997 garantisca comunque una via piu

semplice per otteneril risarcimento dei danni subiti in conseguenza di comportamenti di

mobbing, come dimostrato di recenteMra j r ows ki v. Guyodés &hd St .

283 Strathclyde v Porcel[1986] ICR 564.

284 Stewart v Cleveland Guest (Engineering) [1696] ICR 535, [1994] IRLR 440.

285 British telecommunication plc v Williani997] IRLR 668.

°Majrowski v. Guyds £606,cEt34. Thomas NHS Trust
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in cui il lavoratore ha agito sulla base della suddetta legge anche se i comportamenti
vessatori di gi era stato vittima avevano origine omofobica. Peraltro, la legge del 1997
presenta | 6ulteriore vant aggédnp lpoeyre ridis |daevfoerna
ovvero la possibilita per il datore di lavoro di dimostrare di avere adottato le misure
ragionevolmente necessariedsonable stepsad evitare che si verificassero episodi di

molestieT possibilitd invece gia prevista d&8ex Discrimnation Aci975 e checon

| editrata in vigore delle citateirdttive eur o p e e, ~ adessaslagoaer t e del
antidiscriminatoria. Cosi, in un recente c&§arelativo a molestie sessuali compiute da un
dipendente ai danni di una collega, i giudici hanno ritenuto che non sussistesse alcuna
responsabilita in capo al datore di lavoro in quanto aveva data pr giudizio non solo di

aver adottato un regolamento aziendale per prevenire le molestie sessuali, ma anche di aver
adottato tutte | e misure necessarie a gar ant

lavoratore avesse richiesto, invece, imldan base aProtection from Harassment At997,

| 6esito del gi udi zi o satvarnetbeb el 6pi ontaaptppl |i ecgasbe 6l & t ¢
defence .
VI.Imobbing nell ordi namento francese

Al pari di Svezia, Norvegia e Beldi§,| 6 or d i n a ese @ s$tavo tré irpani & dotarsi
di una specifica disciplina in materia di mobbihgrEelemeny, e rappresenta per questo un
interessante riferimento in materia. Per altro, la legge francese é figlia di un acceso
dibattito, culminato in un celebre paredel Conseil économique et sogia fornisce
interessanti indicazioni su quasi tutti gli aspeiti plevanti della fattispecie.

La normativa a cui si fa rifenento e stata introdotta neio@ici civile e penale
francesi ad opera della legge n. 2008 d e | 17 gennai o 2002, c hi
moder ni z z az Lobde moderrosationasbcelé  (

Anche prima dell 6entrata in vigore dell a

francesi avevano ritenuto illegittimi comportamenti vessatori sul luogo didaebe oggi

87 Caspersw. Ministry of DefenceEAT/0599/2005|RS ER 2006, 57.
288 Alberto Russofill mobbing tra esigenze preventive e tecniche risarcitorie. Profili compaai, 2006,
1051
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chi amer emmo #nda allbra, rifayidento & teimn i quereeldés nefits®®,
ficonditions de travail dnacceptable®®, v @xat oires et s inc
fharcélement insidiedk®, o, ancora, fipratiques attentatoires a la dignité» du
salarié®®
Come negli altriPaesi in cui il fenomeno mobbing ha assunto notevole eco, anche
nel caso francese e stata la scienza medica, verso la fine degli §n@idare rilevanza

mediatica al fenomeno. In questo casono stati gli studi di MF. Hirigoyerf™* (riferiti

principal mente all éambito f ami Zaipsacolagicasa | ntr o
larga scala.

A livello giuridico, gi ~ prima dell 6appr
sociale del 2002 si era registratounintedsobat t i t o i n merito all dop

una disciplina specifica in materia di mobHitiy in seguito alle prime sentenze della
giurisprudenza di merito in matefi4

Un ruolo importante ha poi svolto, come anticipato, il Consiglio economico e
socide (Conseil économique et sodidl quale, in un parere del 2061, ha tracciato le
linee guida per la formulazione di una legge, precisando che la definizione di mobbing non
dovrebbe esseré@né troppo ampia t al e da fare cost amee rico
giurisprudenziale ed evitare confusione con altre fattispecie di coiifineé troppo
restrittiva, tale da non permettere di comprendere nella fattispecie i molteplici atti e

comportamenti di cui si compone

289 Cass. soc. 1higlio 1987, n85-40.014.

290 Cass. soc. 1faggio 1997, n. 941.844.

L CA Douali, 26nov.embre 1993, RG n. S 92/06892; CA Toulousegé®haio 1994, RG n. 1580/93.

292 Cass. soc. 1@icembre 1993.

293 CA Paris, 13naggio 1988, RG n. 31908/87; CA Grenoblensggio 1992; CA Dijon, L aprile 1997, RG

n. 00002597/96.

294 Marie-FranceHirigoyen, Harcélement moral, la violence perverse au quotid&mos, Paris1998

2% sul punto si leggdanieleCor i nna, i L aicélemenina t aRU$2002,019 e ss.; Sandy

Licari, fDe |l a necessit® amemte rhoRrga BS|2800,i42nRéwdapeRicd ,f i qu e
LeperouSc hnei der , ilLes mesur es de D§ @002, 813; Amtaine Mazealde har c |
AiHarc | ement entre salari ®BS202Bplort de Il a |l oi de mode
%c®dri c Bounmeynt fintbarracl leet dr oi t c o mrmGR002i685; Frédéric e spons at
Desportes, AFaute p®nal e RBIS20028ponsabilit”™ civile du
297 Conseil économique et sogi@ection du travajlLe harcélement moral au travail, Avis et Rapts du

Conseil économique et socidlo-11 avr. 2001, Les éditiandes journaux officiels, 2000.
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VI.1. Le diverse tipologie di mobbing e soggetti della fattispecie nella legge francese

Come detto, la scienza medica ha individuato diversi tipi di mobbing, in particolare quello

Aorizzontal eo, guell o Averticale discendent e

francese, come vedremo,llauprevede in relazione al soggetto agente (@abbej per cui
possano essere ritenuti responsabili, oltre a quelli indicati, anche soggetti estranei

all 6azienda, corfféo ffaominiitaorii ded®®c Itiietnotliardee ! |

Per quanto riguarda il oggetto passivo, questi € di norma un dipendente
del | 6azi enda, indi pendentemente dal fatto
contratto di apprendistato, contratto di somministrazione o altro tipo di contratto.

VI.2. La definizione di mobbing harcelement mor3l nella legge di modernizzazione
sociale del 2002

La normativa in materia di mobbing €& stata inclusa, come detto, nella legge di
modernizzazione sociale del 2002, la quale hadotto| 6 a ¥11521 del dice del
lavoro franceseGodedu travail) , S e ¢ 0 n chessum lavoratareadeve esere vittima
di comportamenti ripetuti che costituiscono aggressioni morali, che abbiano per oggetto o
per effetto la degradazione delle condizioni di lavoro, suscettibili di attentare ai subi diritt
o alla sua dignita, di ledere la sua salute fisica o0 mentale o di compromettere il suo futuro
professional&®®.

Gia da una prima lettura della norma appare chiaro come il parer€odskil
economique et sociala stato solo in parte rispettato. Deltogsn tutti gli ordinamenti il

problema centrale e quello della definizione della fattispecie, che per sua natura sfugge a un

2% CA Poitiers, 30maggio 2000, n99-02377; CA Toulouse, 24ettembre 2001, n. 2000/05060; CA
Montpellier,20 maggio 2003, n03/00140.

29 n questo senso Rai ce Adam, fHarRO®I 2tmeéht Marmi oe Adam, fHar

(manag®rial), d®nonciation dobéactes bD®poO8RH Miinguabl e s

par

italiana, sulla legge francese, si legggvainNadal et , a AliLan el efgissdicese sull 6harc
QDLRl, 2006, 313 el INimmobai rGdinmalrld® @PLIP0I0, 2008 Nt o fr ancese

390 Cosi il testo della legge franceiducun salarié ne doit subir les agissements répétés de harcélement
moral qui ont pouobjet ou pour effet une dégradation des conditions de travail susceptible de porter atteinte
a ses droits et a sa dignité, d'altérer sa santé physique ou mentale ou de compromettre son avenir
professionnel .
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rigido inquadramento, in quanto si compone di condotte tra le piu diversetpe, iigo e

specie. Cosi, posso configurare miobing sia atti o comportamenti di per sé
espressament e vi et aguali add esémpido oilr demansiomaamerttoo

l 6i 1l 1l egittimo tr asfiesiaicmegeimdé considerdti, risuianmeassere or e
legittimi, assumendo carattere di illégitita se inseriti in un piu ampio contesto vessatorio.

Di fronte all doggettiva difficolt™ di for
fattispecie mobbing, si € fatto di norma ricorso, oltre che a una elencazione meramente
esemplificativa delleondotte piu ricorrenti, a eleanti generali, di tipo oggettivajuali la
frequenza e la durata dei comportamenti, o soggettivi, con particolare riferimento
all 6intenzione di | edelaveratdtra pr of essi onal i t”

Vediamo quindi come la leggeancese del 2002 e la giurisprudenza successiva
hanno affrontato tali elementi caratterizzanti la fattispecie, confrontando i risultati con
qguel | i emer si nell 6ordinamento italiano.

Uno dei profili piu problematici della fattispecie riguarda la durata &dquenza
dei comportamenti vessatori. La legge francese prevedel bhecelement moralsi
compone di Acomportament. ripetuti o, per cui
espressa in senso contrdffpsembra escludersi che un solo atto o fattanche una breve
sequenza di comportamenti, possa murhre la fattispecie mobbing.

La legge francese, pur richiedendo una serie di comportamenti ripetuti, non ha
previsto una durata minima degli stessi. E stato quindi correttamente evid&@Aziztee &
valutazione relativa alla durata dei comportamenti vessatori non debba riferirsi a rigidi
parametr quanto piuttosto valutargutte le circostanze in concreto, tenendo in
considerazione ad esempi o, l a natura degdnéhéilat t i, I
contesto in cui si verificano. Ancora, € stato osservato che la lettera della legge
(comportamenti ripetuti) non impedisce di considerare mobbing il comportamento
consistente nella ripetizione nel tempo di un solo atto o comportamento, quastio que
assuma carattere di continuita tale da configurare la fattispecie, come nel caso, ad esempio,

di demansionamento del dipendente che si protragga per alcuni mesi. Altrettanto

391 paul Bouaziz, iHarcélement moral danssled at i ons de approahe guridique PB,s2608,i d 6
192.
392 patriceAdam, op. cit, 2005, 24.
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condivisibile ~ | 6o p¥secomdoeui, dneHe lseanérgossibiler i na f r
parlare, stante la lettera della legge,hdrcélement moraln caso di episodi singoli o
isolati, c¢ci, non significa che anche quest:]i
quando arrechino danno alla integrita psicofisica del dipete.

Il n relazione all el emento soggettivo, ab
oppost e, una <c¢. d. Asoggettivado che richiede
invece non ribiede tale elemento soggettivo.

La legge francese fariferimemro a comport ament i che abbian
una degradazione dell e condizioni di |l avor o
concezione oggettiva di mobbing, nel senso che si & specificato (tale considerazione si
limita evidentemente $o al piano civilistico, in quanto, al contrario, sul piano penale,
come si vedr , la tutela non**pSecondolakettemi nder e
della legge, infatti, potrebbero costituire mobbing anche condotte involontarie che abbiano
pereffetto la degradazione delle condizioni di lavoro (come nel caso, ad esempio, di cattiva
organi zzazionecamrddrétiimprasahe heal di (I del |
lavoro particolarmente gravose e difficoltose). In questo senso la formadédia legge
francese ha certamente il vantaggio, dal punto di vista probatorio, di sollevare il lavoratore
da una prova, quella del dolo aebbber particolarmente ardua.

Nonostante <ci,, | 6anal i si del l a dlauri spru
legg€®mostra come i giudici di merito abbiano
la della lettera della norma, per definire i confini tra mobbing e ordinaria conflittualita

aziendald®. Del resto, se & vero che i casi di degradazione delldizioni di lavoro sono

303 patriceAdam, op. cit, 2005, 27.

%04 5j segnala come, del resto, anche la scienza medica che ha maggionfhesmeato il diritto francese

affermi che na necessariamente i comportamenti di mobbing sonontardi (MarieFrance Hirigoyen,

Malaise dans le travail, harcélement moral: déméler le vrai du,faayDécouvertet SyrospParis,2001, 18.)

305 CA Chambéry 2%ennaio 2005, RG°r02/00857; CA Toulouse7ldicembre 2004, RG n. 04/01714; CA

Grenoble, Jrovembre 2004, RG 02/01962 CA Narcy, 24 sdtembre 2003, RG M@1/01304, citate in

Patrice Adamcit., 2005.

| danalisi della giurisprudenza di merito drancese
comportamenti di mobbing nei confronti di un lavoratore, come la deliberata intenzione di nuocere a un
soggetto ritenuto sgradito, ma anche la reazione a un suo grosso errore, la reazione a una richiesta di aumento
della retribuzione o di effettuare odé straordinario, il rifiuto di testimoniare contro un collega in una causa

di |l icenzi amento promossa contro | 6azienda, l a reazic
reazione dovuta a una causa intentata dal lamaraiei confrontid | | 6 azi enda.
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nella maggior parte dei casi riconducibili a comportamenti datoriali volontari, non si puo
escludere che, in taluni casi, la disorganizzazione aziendale porti a disagi tali da rilevare
sotto il profil o dadratod.i ntegrit”™ psicofisica

La giurisprudenza francese in tali ipotesi, invece che sulla normativa in materia di
mobbing, ha fondato |l a responsabilit”™ del d :
contratto in buona fede. Anche nel caso italiano, a parechi dicive, il datore di lavaw
puo essere chiamato a risarcire i danni subiti dal lavoratore in conseguenza di una cattiva
gesti one diene bziemdaleysalla bagezlagtt. 2087 c.c. e 1375 c.c.

Si segnala ancora come la lettera della legge fraficéss uscet t i bi | i di a
sembri includere nella definizione di mobbing anche quei comportamenti che non abbiano
causato unodeffettiva degradazione dell e cond
verificasse. In questo senso, cisiechiestt | a val utazione sull éidon
vessatori a ledere i diritti e la dignita del lavoratore debba essere effettuata in astratto o in
concreto. Anche in questo caso, pero, non si rilevano sentenze che si siano pronunciate sul
punto, essendao dorma rari i casi in cui venga richiesto il risarcimento del danno in casi in
cui i comportamenti non abbiano ise sulle condizioni di lavoro.

Come detto, la legge francese fa riferimeatb | 6 at t e n t,aitdoitti, allal a di gn
salute fisica e matale) e allgrofessionalita del lavoratore.

Nonostante i diversi riferimenti, una definizione precisa di tale concetto non si é
ancora delineat a, cos?® <che si ~ affermato ct
u ma f°aln questo sensproprioil caso francese ha offerto una riflessione sulla nozione

giuridica di dignit~”, g¥%ahe hamnoafdritogaleconcetto A st or

Bernard Edel man fiLa dignit® de IRB 1992 d85;0Thénése h umai n e

AubertMonpeyssen, fAConditions de travail in&kDahsti bl es a
181,; Yves Mayaud,s ndCo ntdriau aoinls etndvigmleences RSGol ont air e
2003, 583; Christophe WillmanCd ndi ti ons de travail et doh®ber gement

RDPPPR 2008, 256.

398 Ci si riferisce in particolare a una sentenza @ehsiglio di $ato francese27 ottobre 1995) relativa al

caso del Al ancio del nanoo, il noto spettacolo circen
un cannone per poi atterrare su un materasso. Nella fattispecie esaminata dal Consiglio di Gatanen

aveva vietato tali tipi di s rpgeanto eooti@rd atla deghith dmamatller no d el
caso aveva suscitato opinioni contrastanti, anche in considerazione del fatto che il soggetto che avrebbe

dovuto prendere parte alop et t acol o s era non solo dichiarato dbéac
tali spettacoli fossero stati proibiti, la sua capacita di guadagno sarebbe stata fortemente messa a rischio, con
conseguente peggioramento delle sue condizioni di vita. dani cio, la sentenza ha affermato che neppure
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non all é6i ndi vi du @ quelta irrglucidile paste dinaahita cle trasaende
| 6i ndiesso.duo st
Anche in campo giuslavoristico si e fatto spesso riferimento alla nozione di dignita

BN

umana, in quanto, come € stato autorevolmente affermato, se tutti gli altri contratti

riguardano | 6avere del | e parti, I lpercontr at
| 6i mprenditore, ma per il | avoratore riguard
del |l 6aver e e *HUNon siupisce quiadi comeola digeita @el lavoratore rientri

a pieno titolo tra i diritti protetti nella fattispecie mobbimgs{eme ad altri, quali la salute e
la professionalita del lavoratdrd). Il citato parere del Consiglio di Stato relatiala legge
francese sul mobbing offre un interessante spunto per comprendere in cosa possa consistere
la lesione della dignita del lavatore, laddove osserva che il mobbing tende ad una
fichosificatiod del | 6i ndi vi duo (espressione traduci bi
come una cosao0) per cui ~ |l esivo della dighn
semplice mezzo giroduzione e nhon come un soggetto dotato di una propria individualita e
umanita.

Cio premesso, in relazione alla legge francese, & stata suggerita una lettura piu
limitata che Herisce la dignitd d& persona alla sua individualita e integrita motdje
piuttosto che alla nozione di umanita di cui si e detto. In questo senso la nozione puo essere
accostata ad altreg u a | i guell a dell onore dell a perso
facilmente i comportamenti che attentano alla dignita stessa, quasieanpi®, la derisione
da parte dei colleghi, le offese, i continui rimproveri ingiustificati, le umiliazioni davanti ai

colleghi di lavoro.

St

Meno compl esso appare il riferimento ai

individuati nei diritti fondametali della persona, quali ad esempio il diritto di espressione

il consenso del soggetto in causa pud comportare la violazione della dignitd umana, in quanto valore assoluto
e irrinunciabile. Un secondo celebre caso riguarda i manifesti pubblicitari di una nota nebsbagliamento,

che raffiguravano dei malati affetti da B$ in fase terminale (CA Paridi8 maggio 1996), considerati
anchoéessi l esivi della dignit”™ umana.

%99 Giuseppe Santor@assarellifiSpirito del diritto del lavord jn Saggi didiritto civile, Il, Napoli, 1961,

1061, citato idolandaPiccinini, fiSulla dignita del lavoratote ADL, 2004, 740.

310 per un ampio studio dei diversi interessi protetiianittispecie mobbing si legdRiccardoDel Puntaop.

cit., 2007, 19 e ss.

311 BernardBrignier, fiL'honneu et le droid, LGDJ, 199519 e ss.;LucMayaux, Les personnes
Ellipses,1997,72.
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del proprio pensiero, il diritto alla vita privata, il diritto al lavoro, ma anche in diritti tipici
della utela giuslavoristica, quasid esempio quello a svolgere mansioni consone al livello
di inquadramento.

La | egge francese si riferisce poi all a s
che viene minacciata dai comportamenti di mobbing, che in alcuni casi particdrmen
gravi possono portare anclksuicidio del lavoratorg? In questo caso & immediato il
richiamo all art22®8 Mmac .dd . ,c ud h e I-fisiéat del laeoratoré,i nt e gr i
Ssu cui  stata ricostruita |l a fattispecie mo
assume, in questo caso, il profgsicologico e mentale della salute del lavoratore, letta non
pil come semplice assenza di malattia, ma come piu complessa condizione di benessere
della persona umana, secondo una lettura orexerglmente condivisa per duib aspet t o
psicologico non & solcomplementare, ma presupposto di quello fisico.

In relazione alla professionalita del lavoratore, & evidente come i comportamenti di
mobbing possano comportare un impoverimento del bagaglio di conoscenze tecniche e
professionali del lavoratore, e comprettare le prospettive di carriera.all conseguenze
negative sono state studiate, i n particolare
lavoratore (che € uno degli atti piu frequenti associati al mobbing). Posto che il mobbing e
finali znaatgo nalzli ®@ene del | avoratore dall 6ambi e
gli altri comportamenti di mobbing possono avere gravi ripercussioni sulle capacita
professionali del lavoratore, che si veda escluso dalla normale organizzazione del lavoro
con corseguente impoverimento delle capacita professionali.

La legge francese individua con chiarezza i principali interessi giuridici interessati
in caso di mobbing, e particolare rilievo sembra assumere il riferimento alla dignita del
lavoratore, la cui lesian secondo quanto osservato dalla dottrina francese, ha come

conseguenza il pregiudizio della salute mentale del lavoratore e della sua professionalita.

2Ni col as Gacia, fiLa responsabil it ®SiE82008018Mpl oyeur en
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VI.3. Il mobbing nella giurisprudenza francese

Anche in Francia il contenzioso in materiandobb ng st at @nalisidelle r os o e
giurisprudenza di merit6>’of f re | 6opportunit” di vierificar
concreto la legge del 2002.

Deve, peraltro, notarsi come non si rilevino sentenze di legittimita di particolare
rilievo in relazbne al fenomeno mobbing. Cio in quanto la stessa Cassazione francese ha
tracciato, in una sentenza del 28%34dei limiti ben precisi al suo intervento in questa
materia, affermando che la Corte é tenuta a verificare solamente la conformita dei giudizi
ches pongano in contrasto cont®rme di legge, mentre le valutazioni di merito relative a
casi di mobbing restano $ette al suo giudizio.

Come si e detto, il mobbing & una fattispecie complessasiddompone di norma di
atti eb comportamenti di nara e forma diversa.

Uno degl i el ement i che ricorrono piY di f
che puo concretarsi in diverse forme, dalle piu gravi, quali il relegare il soggetto in locali
i sol at i e appartati, irad digendenieldi afese adtcessolaileo |, gu
informazioni necessarie allo svolgimento della prestazione, la sottrazione dei mezzi
necessari allo svolgimento del lavoro, o il rifiuto dei colleghi, volontario o imposto dal
datore di lavoro, di rivolgere la paraddla vittima.

Altri comportamenti tendono a svilire la professionalita del lavoratore e a rendere

pill penosa la prestazione, come nei casi di dequalificazione profesSiymake anche di

313 per uiampia rassegna della giurisprudenza di merito francesateria di mobbing, tra cui quella citata

di seguito, si rinvia a &rice Adam,cit., 2005; si veda ancheadquesDelga/ Abiramy Raikumar,fiLe
harcélemenimorat éléments caractéristiques tarcélemenimoral au regard duCode du travaikt de la

jurisprucence contemporaingeAJFP, 2005, 161.

14 Cass. Soc. 2faggio 2004, M2-44.686; nello stesso senGass. Soc. 2@ttobre 2004 Bull. civ. V,

n°267). Secondo | a C a s dl anappartrer® qufauxajugesedu efgnd d'appféaidr t i |, f
souverainemensi les faits qu'ils constatent sont constitutifs d'un harcélement moral, la Cour de cassation
n'‘exercant dans ce domaine qu'un controle de la motivation au regard de I'd&kldu nouveau code de

procédure civilé , Rapport de | a L&Dacumentaton Erancaseg 20050 n 200 4 ,

315 CA Paris,15 giugno 2005, RG 1S 03/3766.
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privazione totale del lavor e di assegnazione a mansioni umili#i® in locali angusti e

i nadatti allo svol giffinenno qdelsit datctaiswi § dolbaeao
datore di lavoro € quello di screditare il lavoratore, ledendo la sua autostima nonché la sua
reputazione presso i colleghi, per cui §gesi aggiungono comportamenti quali rimproveri

pubblic?'® denigrazione sistematica del lavoratore o controllo ossessivo della prestazione.

Tali comportamenti sono illegittimi anche se considerati singolarmeraemolto
spesso la fattispecie mobbing smgmone anche di atti in sé legittimi, in quanto espressione
del potere direttivo del datore di lavoro, come nel caso delle sanzioni disciplinari o del
trasferimento del lavoratore. In questo caso e piu difficile delimitare i confini della
fattispecie, in ganto non é sufficiente che tali atti siano illegittimi per configurare
mobbing, essendo necessarioquid pluris che secondo la giurisprudenza francese puo
consistere nella particolare durata, persistenza o gravita degli*Stessancora nella
presenzali altri comportamenti vessatdft di cui il soggetto sia vittima.

Ancor pi % complessa | 6anali si di al cunc
cattiva, O eccessivamente Aspregiudicatao, g
sulla salute di lavoratori (quale ad esempio un forte stato di stress). In questo caso la
giurisprudenza francese sembra orientata nel senso di escludere la configurabilita della
fattispecie mobbintf®> almeno laddove non si sia in presenza di un vero a proprio abuso,
fequente e continuatdvo, da parte dell 6i mpres

Concludendo, il contenzioso in materia di mobbing presenta quasi sempre un

notevole margine di incertezza dovuto alla complessita della fattispecie, e in questo senso

3 Sull 6obbligazione di asseqgn@phaneBlisayf® b lail g adtiipoenn d e @
| 6empl oyeur de dommsgRO0Z484.t ravail au salari®

317 CA Montpellier, 11 settembre 200RJS 4/2003.

318 CA Douaj 30 settembre 2003, RG’ 02/01534; CA Grenob|&0 aprile 2001, RG h98/01028.

319 CA Paris 1 marzo 2005, RGHS 04/37202.

320 CA Nancy 27 settembre 2000, RG n. 99/01134; CA Paris 30 novembre 2004, RG n.3®/B4nerito

alla relazione tra sanzioni disciplinari e la fattispecie mobbing si legga anch& Jeama n u e | Tourreil,,
salarié peut invoquer des sanctions prises a son encontre, méme amnistiées, pour proareiament
mo r aJSlp 2007, n. 207, I8 e Jean Savatier, iAmni sti e des sanct

| 6appr ®ciation du harc | ement DS®20672663. r ®sul t ant de sanc
%21 5j veda ad esempio CA Paris 15 dicembre 2004, RG n. 03/35428¢uielktispecie il datoreli lavoro,

otre a irrogare una serie di sanzioni di sciplinari, a
corretta retribuzione in relazione alle ore di lavoro straordinario effettuato.

%22 CA Paris 15 dicembre 2004RG 1P S 03/35651

323 CA Douai,26 novembre 2004.
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non sembra c¢che | 0 adfmasulonobbdingdbbia udotio dilmelp tale s p
problematico aspetto, per cui resta comunque al giudice di merito ampia discrezionalita nel

decidere se si sia in presenza 0 meno di un caso di mobbing.

163



164



CAPITOLO 11l

ALLA RICERCA DELLA FATTISPECIE MOBBIN G

Abbiamo anakzato fin qui, dunqude varie definizioni di mobbing elaborate prima dalla

scienza medica, e poi dal diritto positivo, dalla dottrina e dalla giurisprudenza, nei vari

ordi nament i che sono o0ggett elle vheeldefipziore s ent e

e me r gviente difficoltd di tracciare con esattezza i confini della fattispecie, anche in
relazone ad altre figure di confine.

La difficolta di trovare una definizione univoca della fattispecie risiede, soprattutto,
nel fatto che li fenomeno del mobbing & uffenomeno bifronté®** perché circolano
ricostruzioniautonome fra gli psichiatri (osociologi del lavoro) da ungarte, ed i giuristi
dal |,6M@ lprimi anportando le origini, le diagnosi e le terapie ed ai secondi la
definiziore tecnica e la sua costruzione sistemélféaGiurisprudenza e dottrina sono

gui ndi apparse divise in merito alldéindi

particol ar e, relativamente al fatto che,

integramente, a livello giuridico, la definizione di mobbing elaborata dalla scienza medica,
altri  preferiscono individuare la fattispecie indipendentemente dai suddetti studi,
esclusivamente sulla base delle norme giuridiche. E ancora stato notato come ta capaci
del mobbing di suscitare metaforéjgari alla sua inconsistenza di fiafheci®: privo di una
precisa connotazione giuridica, il fenomefinon ha neppure confini certi quanto a

modalita attuative e di percezione collettt&

324 Antonio Viscontj fill mobbing: alcune questioni su fattispecie ed efieltD, 2002 1, 45.

3% Fausto Nisticofiviob, mobber, mobbiry http:/dirittolavoro.altervista.org/saggio_nistico.pdf

3% paolo Tosi,fill mobbing: una fatspecie in cerca di autaseADL, 2003, 651 il quale aggiunge che allo

stato intega dunque una fattispecie apertmmposta da dati sistematicamente esposti alle incertezze della
verifica medica o psicologica, pertanto suscettibile diitast imprigiorare in metafore evocative; resta,
nonostante ogni tentativo di razionabzione, il problema delle metafore, che notoriamente si affidano a
fattori di percezione (cosi come il fenomeno di cui vorrebbero costituire il significante) e quindi hanno una
capada di identificazione della fattispecie soltanapparente.
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E giunto quindi il moment di analizzare attraverso una lettura critica i singoli
elementi che sono stati proposti quali caratteristici della fattispecie e quindi quelli che
differenziano il fenomeno mobbing da altri simili. Tra i primi si possono poi individuare
alcunidinaturamggetti va qual i : | 6ambito all dinterno
degli atti o comportamenti a danneggiare la vittima; la durata e la frequenza dei
comportamenti vessatori. Vi sono poi elementi di tipo soggettivo, individuato normalmente
nelnt @nzi one di espell ere la vittima dall 6a
elementi sul piano delle conseguenze dei comportamenti, in particolare il danno alla salute
psichica del soggetto.

Tra le figure di confine, invece, si evidenziano lo stekss | a v wso dei,potdrio a b
datoriali il conflitto lavorativo, il c.d.modello dispotico o autddrio di gestione del
personale, leliscriminazionisul luogo dilavoro e le molestie sessuali.

Nel tentativo di giungere a una definizione quapia possbile precisa della
fattispecie mobbing, partiremo qreiawvederned al e

i confini esterni.

I. 11 Aicuoreod della fattispecie gli elementi positivi

Partiamo quindi dalla parte piu interna delttispecie, daquedi elementi, cioe, che

devono essere necessariamente presenti nella fattispecie perché si possa parlare di mobbing,

di Cui costituiscono, qgui ndi , |l a Aspina dor
caso, dottrina e giurisprudenza non sono concgorelil | 6i ndi vi duare tal el
massima, abbiamo visto che gli elementi indicati piu frequentemente quali costitutivi della
fattispecie sono, d a Tuoaverd la presenzaldibueal velont&,mot 0 s 0O ¢
intenzionalita, da parte debggetto agente, di ledere il soggetto passjvo dal | 6 al t r o q
oggettivo i che consiste nella durata e frequenza dei comportamenti lesivi. Minor
attenzione é stata dedia, invece, a un aspetto chassai rilevante, oltre che specifico di

guesta pdicolare fattispecie, ovvero il fatto di poter essere costituito tanto da atti in sé e

per sé illegittimi, quanto da atti legittimi, se considerati isolatamente. Cominciamo, pero,
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l 6anal i si partendo da wun altro eilswigoamit o f ono
fatti.

I.L1.L 6 a mb i rb ibquadersitsvolgono i fatti

Innanzitutto, non possono esserci dubbi che il mobbing, per definizione, debba avvenire

all 6interno del l uogo di l avor o: altre forr
abbiamoindividuato in altri settori della vita sociale (in famiglia, nella vita militare o in

ambito scolastico), si differenziano dal fenomeno in esame proprio per il loro svolgersi in

ambiti sociali diversi da quello lavorativo. Il mobbing etfo del nostro sdio € invece

quelloT esoloquelld che riguarda | dambito | avorativo.
come soprattutto | a giurisprudenzapresbpagnol a
laboral tendewiosa®?’, e come quindila fattispecie, per essereonfigurata, debba
necessariamente svolgessil | 61 nt er no d e Imeglout@ gayggetd, iattivieav or o,
passivVvi, c he intrattengono una relazione i
lavorativa. Resterebbero quindi esclusi dalla fattispeti® @omportamenti, pur relativi a

colleghi di lavoro, riconducibili perd a vicende estranee al rapporto di lavoro, come, ad
esempio, quelle familiari o personathe portino a comportamenti vessatori. A mio modo

di vedere, sarebbe meglio affermare chen nsi configura mobbing laddove i
comportamenti avvenganopermotimon r i fer i bi |l i ecomdnguaaldii vi t
fuori del luogo di lavoro. Immaginiamg infatti, che un datore di lavoro abbia dei rancori

di natura totalmente personale e noof@ssionale (ad esempio gelosia) nei confronti di un

suo dipendente (ad esempio perch® conosciut
assunto presso la sua azienda), e che tali rancori lo inducano a maltrattare il soggetto

n e anlbifo del rapporto davoro. h quest o caso si pu, avere |
lavoro non desideri espellere il lavoratoma soltanto quello dvessarlo, attaccarlo,

umiliarlo, per sfogare i propri rancori personali. Anche in questo caso, a mio modo di

327 Vedi la citata sentenza d€BJGirona 17 settembre 2002, edkre sentenze citate nella parte dedicata al
diritto spagnolo.Nel caso italiano, fa riferimento specificdaahecessita che ioenportamenti persecutori
debbano intervenire alloéinterno del |DRh @009 816t e di | avo

167



vedere, si avraal fattispecie mobbing, in quanto le vessazioni pur estranee alla relazione
professionale di lavoro sono comungue riconducibili al luogo dove si svolge il lavoro.

Pi % probl ematica |, i nvece, | 6i pot esii I nv
un corflitto di natura professionale e in ambito lavorative non personalg, si attuino al
di fuori del luogo di lavoro. Immaginiamo il caso di due lavoratori, colleghi nella medesima
azienda, che abbiano un conflitto sul posto di lavoro e che uno di loidadd porre in

essere comportament.i vessator.i al di fuor.i [
del | 6al tro. I n guesto caso, esclusa | a respo
provata | 0istigazione naiporersssaitmressaér aii fa
|l avoro), e pacifica |l a responsabilit”™, comun

danni provocati, mi pare che non si possa parlare di vero e proprio mobbing; anche se
| 6origine d el | eaturar prefessiondlep mancando ird guestn caso |l
costringimento della vittima all déinterno del

parlare di mobbin®,
I.2. Il soggetto (o i soggetti) passivo(i)

Quanto ai soggetti passivi del mobbing, e stato rease come le vittime possano essere
solo una hobbing individualg o, anche, una pluralita di lavoratomd@bbing collettivi
Secondo la dottrina, pero, non si configurerebbe mobbing laddove gli attacchi fossero posti
in esserefinei confronti della genalita dei lavoraton, in quanto proprio questo fatto
eviterebbe al lavoratore la sensazione di esclusione ed emarginazione (per usare
undespr es s imcenuneomezzd gaudid®. A

La maggior parte dei riferimenti di diritto positivo, come la lefrgacese del 2002
e il progetto di legge spagnolo del 2004, tendono poi a ricomprendere nella tutela contro

comportamenti di mobbing ogni soggetto che si trovi a prestare attivita lavorativa per

328 |mmaginiamo, ad esempio, il caso di un datore di lavoro che sia anche direttore artistico di un gruppo di

musica, e che ilidendente faccia pardgelcoro Nel | 6i pot esi in cui il datore d
il soggetto dal coro in ragione di motivazioni collegate non a motivi artistici, ma a incomprensioni originate

sul posto di lavoro, si avra comunque un casmalbing o no?

%9 Raquel Serrano OlivareE,l d an o,cimd7 al é
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| 6 a z inirdipesh@dentemente dal tipo di contratto che ragblrapporto lavorativo (a
termine, di apprendistato, di lavoro temporaneo, di collaborazione coordinata o
continuativa, et¢. a seconda delle diverse tipologie contrattuali previste dai vari
ordinamenti interni). h scelta dei legislatori appare pienantee condivisibile, anche se il

contenzioso giudiziale non ha affrant o fr equentemente | 6argoment
[.3. Il soggetto (0 i soggettiattivo(i)

Per quanto riguarda i soggetti attivi, anche in questo caso si propende per includere non
soltanto il datore diavoro e i colleghi indipendentemente dalla loro posizione gerarchica

e dal tipo di contratt o c hiemaraacheodogygettichel or o r
comunque agiscano all éinterno della (0 in co
fornitori o familiari del datore di lavoro che si trovino anche solo occasionalmente sul

luogo di lavord®® oppure lavoratori della ditta appaltante nei confronti di dipendenti

del |l 6appal t at® Cane os§ervatovda Gieseppe B yalori vincolano
tut ti . (! datore di |l avoro, comd decisivo s
Ma anche tuttd.i [ c o | fitapi ke capeaititdioogni gerddeHd larchemp r e n d i

reciprocamente, i colleghi di lavoro, cosi come, ancora vicahaente, uomini e donne
quale che ne sia il tipo sul piano sesstidle

In questo caso e evidente che il limite della responsabilita del datore di lavoro
dipendera dalle risposte che si daranno alle problematiche legate alla medesima
responsabilita datorial. Se si accetta | 6orientamento del
come vedremo piu ampiamentale responsabilité di tipo oggettivo, e quindi prescinde
dall a col pa del dat ore di | devasempre anchedeNai dent e
cordotta di terziche abbiano arrecato dannopaopri dipendenti. Se, invece, opende

per una responsabilita per colpa, allora il datore di lavoro rispondera solo nel caso in cui

3301n questo sensodiceAdam, fiHarcélement Moral cit., 2005

331 Béatrice LaperotScheneiderfiLes mesures de lutte contre le harcélement mob, 2002, 313; nello
stesso senso Raqgu&trrano Olivees,Eldaro mo rcd. 4@

32Gjuseppe PerdiAngher i e eoditn20% bani t = é

333 | dutore da ultimo citato rinvia, sul puntad Alberto Pizoferrato, Molestie sessualsul lavoro
(Fattispecie giuridica e tecniche di tutelJ@yedam, Pada, 2000,10.
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avesse potuto (e quindi dovuto) prevedere che i comportamenti tenutrziagésanei

all 6azienda potessero creare un danno ai suo

[.4. Atti e comportamenti che possono costituire mobbing

Abbiamo visto come, in prima approssimazione, il mobbing possa essere definito come un
attacco nei confronti di un soggettd posto di lavoro, nel senso che si & specificato. E ora
necessario definire in cosa tale at¥®acco pos
della normativa relativa al mobbing ci consente di avere un panorama di casi e situazioni

che sono statiansiderati mobbing. Abbiamo anche cercato di raggruppare tutti i possibili
comportamenti in diverse categorietteal profilo della tipologia.

Dal punto di vista giuridico, la particolarita della fattispecie mobbing consiste
principalmente nel fatto chesi puo realizzare conficomportamenti materiali o
provvedi ment. del datore di |l avoro indipend
obblighi contrattuali previsti dalla disciplina del rapporto di lavoro subordi&taCosile
condotte poste inesserdda 6 aggressore (o dagl. aggressaor.i
da atti provvedimentali 0 comportamenti matefiaiommissivi 0 omissivi in sé e per sé
il 1l egittimi, guanto astrattamente | egitti mi
pesenza tanto degl:ii uni che degli al tri (pe
potra avere il caso di un lavoratore cui prima non venga rivolto il saluto, non vengano
concessi nuovi mezzi di lavoro come ai colleghi, e poi trasferito e deqatiifi

Questa peculiarita della fattispecie pone, evidentemente, non pochi problemi sul
piano giuridico, che cercheremo di analizzare. Per esempio, a determoraizioni,
anche solo atti @omportamenti in sé legittimi pawso configurare mobbing, meatin
altri casi, atti o comportamenti dichiarati illegittimi possono non costituire mobBihg.
primo gruppo appartengoraiti e comportamenti di per sé illeciti, in quanto vietati dalla
legge o dal contratto collettivo, essendo quindi di sicuro riliewche@ se poste al di fuori

334 Sul puntosi veda in particolare, di recente, Cass. 17 febbraio 2009, n. 3786, 2009, 115, secondo cui
tra le caratteristiche principali del mobbing vi € quella di essere composto ddmglteplicita di
comportamenti di carattere pecsitorio, illeciti 0 anche leciti se considerati singolarminte

%% Cass19 dicembre 2005, n. 4774.
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del mobbing, come, ad esempib,demansionamento t svuotamento di mansionil,
trasferimento illegittimd®®, le molestie sessuall,sanzionare illegittimamente il lavoratore,
le ingiurie e le offesd, 6 e c c e s s i v @0 affidato al digenddnitél nbnacancedere i
periodi di ferie previsti dalla leggé,negare la formazione prevista dal contratto collettivo,
il lic enziamento ingiurioso, eft’.

Non di rado, per i | avor at esesatinoni ti ene

soloun conportamento illegittimomaun attacco piu ampio e generale nei suoi confronti,
qualificabile, in generale, come mobbiriger esempio, il lavoratore trasferito m@sina
sede molto lontana rispetto a quella che occupava normalmertteplpe chiedere in
giudizio non solo la dichiarazione di illegittimita del trasferimento stesso, ma anche il
risarcimento dei danni asseritamente patitianseguenza dello spostamento.

Si tratta, in sostanza, dttdemfi hidell gaan
un quid pluris che possa costituire mobbing. In questo caso si €, di norma, fatto riferimento
all el emento psicologico dell 6agent e, nel S
soggettopc he di spone ,lvdgléaton o stessolcapye iltlavaratoce al fine di
emar ginarl o, umi |l iarl o e, in ultima istanza,
vessatorio ulteriore viene dedotto @adircostanze di fatto (presenza di altri atti vessatori
riconducibili a un omplessivo disegno espulsiva)a soluzione, come dird oltre piu
specificamente i n relazione all el ement o S
dovendosi inveceverificare, anche a prescinderelda 6 el ement o psicol ogi i
del | 6 at t oausare pregiadizit utterioai al lavoratore, oltre a quelli tutelati dalla

norma che li vieta.

33 App. Firenze 29 ottobre 200B&L , 2005, 448.

¥'si tratta, insomma, di atti e comportamenti che 16
prevale una tutela sanzionatoria (ad esempio, nel caso di trasferimento illegittimo la reintegra nel luogo di

lavoro precedentemente occupato, nel caso delle molestie il risarcimento dei dannetpatitin queste

ipotesi il lavoratore puo agire in giudizmontro il singolo atto o comportamento, per ottenere la relativa

tutela
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I.5. Le condotteillecite tipiche piu frequenti

Analizziamo, brevemente, alcune delle condotte illegittime phefrequentementesono
associate a fenomedi mobbing.

Léall ontanamento del di pendente dall a sedo
propria attivita, con il trasferimento del dipendente presso una sede secondaria (spesso
i sol at a, che i mpedisce contatecncoaoidicombbel
In questo caso, secondo la giurisprudenza, il trasferimento é illegifiimon, ricorrendo i
presupposti oggettivi che lo giustificamaon rilevando, in propositdil ricorso alla Ibera
i ni ziati va impreoditay@ncoala codsegudnZa che il datore di lavoro ha
| obbligo di reintegrare il lavoratore nella originaria sede di lavoro con le mansioni
precedentemente svolté

Si e gia parlato ampiamente del demansionamento del dipendente, ci si limita qui a
ricordare che ladequalificazionge il demansionamente lo svuotamento delle mansioni
accompagnat.i non di rado dal |l 6asmefgrseglzi one d
strumenti piu frequentemente impiegati per indurre il lavoratore ad abbandonare il posto di
lavoro, stante il loro forte potenziale di umiliazione, discredid@marginazione. In questo
caso si configura una violazione dei diritti contrattuali del lavoratore, su cui la
giurisprudenza & spesso interverititgper cui il lavoratore puo richiedere lantegra nelle

mansioni precedentemente svolte e il risarcimento del danno professionale da

%38 Ancora Trib. Forli 15 marzo 200tit.

%39 Ex pluribus Cass. 14 novembre 200n. 14199 MGC, 2001, 1927, secondo cui il demansionamento
costituisce inadempimento contrattuale e determina, ol@bbligo di corrispadere le retribuzioni dovute,

| obbbligo del risarcimento del danno da dequalificazione professionale. Tale dggnmge la Corte, detto
anche danno professionafid assumere aspetti diversi in quanto pud consistere siama gatrimoniale

der i v arnpeverindeatd ldéla capacita professionale acquisita dal lavoratore e dalla mancata
acquisizione di una magre capacita, sia nel pregiudizio subito per perditzhdinceossia di ulteriori
possibilita di guadagno sia in una lesiahe | diritt o idegrita fidica v, pitiagneralec alla | | 6
sal ut e bnmagme callaavitaldiGelazione; w¢da anch€ass. 11 agosto 1998, n. 79685C, 1998,

1693; Cass. 18 aprile 1996, n. 36881, 1997, 1,1, 926; Trib. Milano 30 ottobre 19960GL, 1996, 1050.
Naturalmente il demansionamento non si configura laddove abbia carattere meramente marginale o
incidentale, cosi come sottolineato datamevolssima dottrina(Gianluca Spolveratg fiMutamento di
mansioni e divieto di demansionameitait., 21586.
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dequalificazion&® salvo poi verificare, anche in questo caso, se tali comportamenti siano
inquadrabili nel pitt ampio contesto del mobBitig

Dal | 6al t r atinup sovracaaricodii cbmpitt assegnati al lavoratore puo
configurare mobbing, |l addove tenda a far e
giurisprudenza si e gia piu volte pronunciata nel senso della risarcibilitd dadlarcho da
stres®, quando detto stress cagioni un danno al lavoratore, come nel caso di*fifarth
incidente automobilistics®, riconducibili allo stato di eccessiva pressione psicologica. Si
veda, a questo proposito, qua si dira piu specificamente Igudistinzione tra sess da
lavoro e mobbing

Per quanto riguarda | 6esercizio illegitti
espliciti cioé in richiami continui e ingiustificati e in provvedimenti disciplinari reiterati e
illegittimi, il lavoratore pud richiedereninanzi tutto | dannull amento
sanzionatori illegittimi**, e quindi, eventualmente, il danno derivante da mobbing laddove
provi che i provvedimenti si inquadrano in un pitl ampio progetto vessatorio

Le molestie sessuali rappresentano un amamento illegittimo in sé e per sé
considerato, ma possono inserirsi in un contesto piu ampio di mobbing. Il lavoratore vittima
di molestie sessuali pud quindi chiedere tanto il risarcimento dei danni*fatiti | 6 azi enda,
anche indipendenteente dalla @senza di mobbing, n quant o | 6obbligazio
gravante sul datore di lavoro impone, quando questi sia a conoscenza di molestie poste in

essere da suoi subalterni, di intervenire adottando tutte le misure necessarie, anche di natura

9 Cass. 16 dicembre 1992, n. 132985L, 1993,648; vedi anche Pret. Milano 9 dicembre 19BTDL,

1998, 431.

%41 Ancora Trib. Torino 11 dicembre 1996i.

342 Cass. 5 novembre 1999, n. 123%IGL, 2000, I, 391; si veda ancHeierluigi Rausej fiPersecuzioni
psicologiche e stress da | aowDPL B002,278i nfarto come | esio
343 Cass. yennaio 2002, n.,MGC, 2002, 7.

34 Nel caso in cui alle contestazioni disciplinari non faccia seguito alcuna sanzione, il lavoratore non potra,
ovviamente, chiedere alcuna tutela specificdrg e si do
oltre, sotteso ai continui richiapgia quello di creare agitazione, tensione e stress al lavoratore, nel cui caso si
ravvierasenzadubbiodi un comportamento illegittimo riconducibile alla fattispecie mobbing

%5 Sul puntoCass. 2 maggio 2000, n. 5491G, 2000, 830, relativa al casd dn lavoratore, impegnato

n e attivid sindacale, che lamentava di aver subito un comportamento persecutpadelael datore di

lavoro, che gli aveva spesso inflitto sanzioni risultate poi illegittime, ostacolando in ogni modo e
quotidianamentd a s ua atti viidsérgenzald tisgurbinmernoai rcah somhti@zazioni (nause

vomito, dolori epigastrici).

% Trib. Pisa 3 ottobre 2001.G, 2002, 456.
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disciplinare e organizzativd’, compreso il licenziamento per giusta causa del
molestator&'™

Tutte queste ipotesi costituiscono dunque un illecito in sé, ma posépaghé
preordinati a una pitl grave offensivita di quella propria del singolo atto iB&tito
costiture anche mobbing, quando ledano beni giuridici del lavoratore ulteriori. E stato cosi
affermato che, per esempio, non ogni caso di demansionamento costituisce, anche ed
aut omati cament e, mobbi ng: affinch® <ci |, acca
emergaficome | 6espressi one, o, megli o ancora <co
disegno vessatord™. In questo caso il lavoratore pud chiedere sia la tutela tipica prevista
dall a | egge (Il 6annull ament o del | @patit.tNel, l a r e
caso, come nelle molestie sessuali e il licenziamento ingiurioso, la legge preveda gia il
risarcimento di danni patrimoniali e non patrimoniali (biologico, morale, esistenziale),
| 6ul teriore configurabil i terasullbendturaadedii atdssi,i s peci
ovviamente, ma piuttosto sulla quantificazione degli stessi (quindi, per esempio, quando
oltre alle molestie sessuali sia individuato un comportamento di mobbing, i danni risarciti

al lavoratore saranno maggiori).

l6.Attie comportamenti astrattamente | eciti o fr

Il mobbing pud essere composanche da atti e comportamenti astrattamente legittimi in
quanto frispondenti al regime positivo di un dato istidtd. A questo gruppo
appartengono esempi quali: il trasferiteene le sanzioni disciplinari astrattamente
giustificate,la richiesta di controlli medici durante il periodo di malattia, la distribuzione

*7Trib. Milano 28 dicembre 200D&L , 2002, 371.

%48 pret. Modena 29 luglio 1998G, 1999, 559;Cass. 18 aprile 2000, n. 5049GL, 2000, 5049Secondo

Trib. Milano 21 aprile 1998D&L, 1 9 9 8 , 957, mhedlen motestie rispbrde di dlaci aquiliano,

quindi di responsabilitd extracontrattuale, la responsabilitd solidale del datore di lavoro, avendo natura
contrattuale derivante dall dart. 2087 <c.cogdal ~ |Iimite
soggetto molestato.

%49 EmanueleMorozzo della RoccaiResponsabilitad. git., 35; Alessandro Boscafii Mobbi ng e tutel a
lavoratore:alla ricerca di una fattispecie vietatait., 288.

%0 Riccardo Del PuntéiMo b bi ng, | 6i ¢ dite7d.i to e il danno

%1 Carlo Salvi, Abuso di diritt@ Piritto civile, Enc. Giur. TreccaniRoma, 1,1988, 1;nello stesso senso

Franco Carincifil mobbing: un fantasma si aggira per le aule giudiziaii€, 2003;in giurisprudenza Trib.

Milano 28 febbraio 2003)&L, 2003, 635.
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a)

del |l 6orari o di |l avor o, | 6eventuale richiest
della postazione diVero, la concessione di ferie e permessi, il coldrdella prestazione
lavorativa

Tra | e c on @Ganpre @anmisscechetnonesiano gia di per sé illecite, come

ad esempian e | caso dell 6or di name CThPpreyederiltdavggh e s e, c

>

peri | datore di |l avoro di t°) posstamdmeagmarenii Aur b a
non salutare un lavoratore, il non invitarlo alle cene aziendali, il non assegnargli degli
strumenti di lavoro aggiornati, come invece agli altri colleghi, drilege benefitscome il
telef ono o | 6 aut. Givtratta,t iu questo aazo, @& natnga) di comportamenti
maleducati o discriminatori, che non raggiungona,0pee consideratisolatamente, il
l' ivell o dell dantigiuridicit

Immaginiamo il caso di unatore di lavoro che sanzioni un dipendentecipe é
arrivato, effettivamentequalche minuto in ritardo al lavoro. In sé e per sé la sanzione é
legittima, in quard il dipendente ha commesso un illecito disciplinare. In questo caso,
secondo giurisprudenaze dottrina maggioritarie, una volta verificata la legittimita della
sanzione, € necessario verificare se con la stessa il datore abbia raggiunto un risultato
ulteriore e diverso rispetto a quello, astrattamente legittimo, di richiamare il lavoratore al
N spetto dell édor ar i o dinabstractoegittima, siostata enrealta s e | a
utilizzata per danneggiare il lavoratore illegittimamente. Si tratta evidentemente di una
prova, guell a dell 6i ntent o rd inlguada attiene alla , assa
sfera soggettiva e psicologica del dat ore d
caso il giudice dovra far ricorso ad altri elementi, oggettivamente verificabili, per stabilire
se | 6atto avesse daquelle pesseguita nofmalmente. dhd esempis, 0

nel |l 6i pot esi proposta, potr” wverificare se,

#2587 noti, infatti, che | 6or dCT®detteean(d), an dovere peoipdaterss e pr e v e
di l avoro di Arespeitar e tratar com urbanidade e p
analizzati in questo paragrafo,u t t i riconducibildi al concetto di Ai nur
questa previsione ed essere considerati illeciti in quanto tali, indipendentemente dal fatto di essere inseriti o

meno in un piu ampio contesto di mobbing. Resterebbe, careurdp valutare quale tipo di sanzione

potrebbe essere applicata in caso di violazione della suddetta norma, in quanto pare difficile che episodi
fiinurbani 0 singol armente considerati po$dpuntosi causar e
veda Pedro Romano Martinez / Luis Miguel Monteiro / Joana Vasconcelos / Pedro Madeira de Brito /
Guilherme Dray / Luis Gongalves da Silajdigo do Trabalho (anotadpgit., 357.
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ritardi di pochi minuti, o se, invece, avesse sempre tollerato senza problemi piccoli ritardi

dei dipendenti. Nesecondo caso apparira chiaro che la sanzione irrogata al lavoratore, pur

l egi tti ma, aveva | 6obiettivo di col pire il d
motivi. Come vedremo meglio in seguito, € evidente che un solo episodio di questo genere

sara difficilmente considerabile come mobbing, mentre una volta inserito in un pit ampio

contesto di vessazioni, potra piu facilmente essere ricondotto akpdaie mobbing.

Q

Un altro caso pu, essere quel | o alta un
assai lontana, il che, di norma, comporta gravi problemi per il dipendesdeove il
datore dilavoromo s t r | di aver avuto unodoeffettiva esi
trasferimento del lavoratore presso la nuova sede, il trasferimev® idtendersi, di
norma, come legittimo esercizio del potere direttivo del datore di lavoro. Anche in questo

caso, per | 6atto di trasferimento, pur f C

realizzare un fine ulteriore e illegittimo (in particolageu e | | o d i istancareo
costringendolo ad allontanarsi dalla famiglia e dagli amici), e quindi spetta al giudice
indagare tutti gli aspetti della fattispecie sottoposti al suo esame, al fine di verificare la
l egi ttimit”™ de lempioal casmche, frIosassistemdn ragiahi effettive che
richiedevano | o spostamento del di pendente d
che svolgevano le medesime mansioni, e che avrebbero ben potuto soddisfare le esigenze
aziendali. Se ildvoratore trasferito da prova di altri atti vessatori nei suoi confronti il
giudice dovra tenere in seria considerazione il fatto che, assai probabilmente, la scelta e
ricaduta su quello specifico dipendente per un motivo illecito, pur nella sua formale
legittimita®>,

A dotare di una luce nuova gli atti e i comportamenti astrattamente leciti € la natura
vessatoria e abusiva, che acquisiscono in qu
S i i nseriscono s?3 al | 6i n taedelmabbednealinlgbaats er ci z i ¢

anelli del mobbing sono ricoHducibili alla f

¥Un altro aspetto da valutare i mdouirdifficopdocheepsrial del gen e
lavoratore il trasferimentpr e s so undal tra sede. Ad esempi o, indizio
fatto che il lavoratore trasferito abbia, unico tra i colleghi astrattamente idonei, figli, il che rende
evidentenente piu disagevole lgpostamento presso altra citta.

%4 Marco Bonal Pier Giuseppé Umberto OliveRe s p o n s acih,i37. Comé detto, la giurisprudenza di

merito ha normal mente basato | e sue d e psicdisica del sul | dai
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Quandoli mobbing viene realizzato attraverso

del rapporto di lavoro di per sé leciti, ma che assumono rilievodicon t i entro uno
strategi a di carattere vessatori o, con | 6e
| 6ordinamento giuridico |legittima | 6esistenz

gestione dei poteri datoriali viene impiegata secondercdiversi da quelli imposti dalla

natura della funzione, e pud allora considerarsi abuso in ordine a quefPotere

lavoratore, letto alla luce dei principi costituzionali. Non sono mancate, pero, pronunce che hanno messo in
evidenza al tri possibili profili di responsabilit”™ gi
Trib. Lecce 9giugno 2005 importante € delineare forme di tutela del lavoratore anche nel caso in cui al

datore competono poteri unilaterali di conformazione del rapporto, rispetto ai quali il dipendente ha
astrattamente una posizione di mapati: il lavoratore ha ungposizione soggettiva dfondamentale

i mpor t aninteress® linquadrabile Hella categoria degli interessi legittimi, ma di tipo privatistad

un corretto esercizio da parte del datore di lavoro dei poteri unilaterali di gestione; a quesssédniehe &

alla base di una funzione di controllo che pud espletare il lavoratore sulla posizione del datore di lavoro,
corrisponde quello che e il generale obbligo di buona fede e di correttezza del datore di lavoro, obbligo che é

violato innanzitutto gando il datore di lavoro abusa dei propri poteri, cioe, giuridicamente, fa un uso dei

propri poteri dirigendoli a fini diversi da quelli previsti dalla norma che assegna il potere unilaterale al datore

di lavor o . Nel | 6ul t iemerge faelistitzd omeae dirtaatiampi ego |l egi tti mo dei
di diritto, su cui torneremo oltre. E importante qui rilevare la difficolta, piuttosto evidente anche nella
giurisprudenza, di distinguere tra atti illegittimi che perd non concretizzano mobloiag@ortamenti che,

invece, nel loro complesso, configurano la fattispecie.

%5 Claudia Chisarifill mobbing tra inerzia legislativa e suppte giudizial®, cit., 910. Si veda ancheaflo

Zoli, iSubordinazione e poteri d ecbniraito engontrepotddeLD019%, t ra or g
243.h rel azione alla figura del |l 6abudidobbihg e tdtélardelt t o s i v
lavoratore tra fondamento nor mda®, i2004, 52% setoado rlificAac craing ar cail tl oor i
schemad e | divieto come | imite ai diritti soggettivi,

riconosciuta e dei I i mi ti déelbeaol ubieoné doéaeindomae. abed
costretta in formule che fanno coesistere il pensiere | 6i deol ogi a dei diritti so0ogg
di una funzionalit”™ ogge talineg @ brieve & eantrassagnada daalcunefag ol e d o6

fondamentali, che mettono in luce due relazioni essenziali nelle quali il cpoicgtbtere assume un doppio
ruolo: da una parte continua ad essere utilizzato come mezzo per spiegare le nuove esigenze della realta;

dall éal tra, l e situazioni di potere interessano anco
relazioni che si formano, percio, dietro lo schermo del concetto di potere producono, rispettivamente le
seguentii conseguenze: 1) undapertura ai val ori soci al

la loro naturale sede normativa in piu dispasizdel testo costituzionale; 2) una valutazione dello scopo del
riconoscimento del diritto, partendo dal presupposto che il diritto deve esercitarsi secondo lo scopo per cui &

stato riconosciuto e non in contrasto. Quindi, il concetto di potere consatlasua origine, il senso di un
concetto fondamentale ai fini del |l a | egi trdazibnaa zi one de
nell 6anal i si del | 6azione dei soggetti e dell e sue s
funzioralistico e pragmatico, per renderlo compatibile con valutazioni di stampo non soggettivistico (ad

esempio, con la funzione di regole organizzative come sono le istanze di socialita, di solidarieta e, in questo

ambito, di buona fede). Si assiste, pertartdijvello applicativo, allo spostamento della generica liberta

dbéazione verso | a consider azi of(natgo), duedeve &ssdrei indiszizatot - nor m
| 6esercizio del diritto. E tal e pdirstiobbliggtoripin cuilancor a p
rapporto debitorereditore, la dualita, nel contratto di lavoro in particolare data dalla polarizzazione-datore

|l avoratore, costituisce, esso stesso, infatl,paquambt e al | 6e
riguarda i diritti assoluti di cui la proprieta € quello per eccellenza, il rapporto ges teova il suo limite

negl i atti déemul azione (art. 833 c¢.c.), i diritti r
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Si not i c he | 6 oyallgomtrarioyeer esempm,odr quadlqitaliars,e
prevede espr ess &@rPe(nfbusg de aditdodlaa t f i gBrda del | 6 al
diritto, prevedendo che AE£ ileg2timo o exer
manifestamente os limites impostos pela boa fé, pelos bons costumes ou pelo fim social ou
econ-mico &tsse direitobd

Ancora autorevolelottring>’ ha osservato chge r ch ® | a @usoedglor i a d
diritto non rimanga astratta, e per valutare la legittimita della condotta datoriale onde
verificare il limite tra use abuso del diritto del dator®, $trumento pncipale impiegato a
tale scopoe rappresentato dalla valorizzazione delle clausole generali di correttezza e
buona fedeficomefonte di obblighi integrativi del regolamento negoziale non soltanto
come criteri di valutazione del buon adempimento, grazie al quale sono stpéregcal
controllo giudiziale atti ritenuipper tradizione insindacabili (come le promozioni a scatta
| trasferimenti a domandlaPr opr i o partendo dall éi stituto de
alla formulazione di un principio di adeguatezza aedishe ha portato alla configurazione
deglifiat ti dat or icaudal®™® Eaid iaevitabilmente compmrta Ghiatantq
gli atti del datore sono legittimiinella misura in cui siano dotati di una sufficiente
adeguatezza rispetto al fité”. Questo principio ha una portata notevole perché ammette
una sorta di controllo e censura per quei comportamenti altrimientn cont r ol | abi |
Aincontroll ati o.

Sulla scorta di questo ragionamento, si arriva ad affermarelechimitazioni ai
p ot e rimpredieote,| niolto diffusefinon sono rimaste esterne alnt@tto, ma sono

ar r i v aintezno, adliacidére sulla sua struttura obbligatoria e sono, in quanto tali,

mobbing pud rappresentr e | 6applicazione di qguel concetto di I i mi
parlato sopra. Diventa, a questo purssenziale la valutazione della condotta datoriale e la verifica di quanto

rientri nel legittimo esercizio dei poteri del dadesercizio del dirittoe quanto da questidebordd e sia

ill egittimo (abuso del diritto)o.

¥ per undampia analisi di questa nor Waso ds direith egga Fer
Almedina, Coimbra, 1997, 99 e ss.

%7 Domenico GarofaloMobbing et u t e dita5®7. Per una visione comparata di questo istituto si veda

ancora Fernando Augusto Cunha de/g#ayso do direitpcit., 47 e ss.

%8 Aldo CessariiConcezi one causale del ¢ odinAldolCeseari Rafaclepot er i d
De Luca TamajoPal garantismo al controllpGiuffré, Milano, 1987, 105.

¥9Domenico GarofaloMo b bi ng ,&it,628.t el a é
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suscettibili di un sindacato giudiziaf> Per al t ro, | 6i nt ent drol esi vo
f

soggetto dovrebbe essere il Il ne esclusivo d

l e i potesi in cui |la lesione dell 8% trui dir

Se, dunque, |l e cl ausol e g eehcentradtd secordh e i mp o
buonafeds ono i | mezzo attraverso cui viene fimis
diritto, il limite tra questi € segnato dai diritti fondamentali del lavoratore, quali, in

particolare, quelli della salute, della personalita neora della dignita del cittadino
lavoratore. Quando gli atti del datore di lavoro giungano a ledere beni giuridici
fondamentali ulteriori rispetto a quelli tutelati dalle norme tipiche, al lavoratore dovranno
es®re risarciti i relativi danni.

Cosi e stat@ancora osservato che fatio della tutela del miobing € da rinvenire
nella volonta di perseguire e punire quelle condotte che abbianquigh pluris di
antigiuridicita rispetto a quelle tipizzate o gia sesanzionate dal tgslatore o individuarne
altre A at imp tuttehugualmente lesivieella dignita della persona del lavoratore e
volte alla realizzazione di finalita illeciwé?

In questi casi, dunque, pur essendo astrattamente conforme alle norme che regolano
un deter mi nat o tone tatotialete dlecito] il&leetiniplica rbn solgreosil
diritto del lavoratorealla tutela specifica prevista dalla legge per il singolo atto illeoit®
anche al risarcimento di twutti gli wulteriori
abbiamo affermat, non e di facile soluzione, &a generato alcuni equivoci in
giurisprudenza e dottrina. Cosi, la Cassazione itafiartea afferméo che costituisce
mobbi ng | 6i rrogazione di una serie di pr o\
manifesamente eccessivi adottati nel quadro di una specifica volonta di precostituire una

%0 Aldo CessarifiConcezi onecitcl®uisal eéo,

31 Ancora Fernando Augusto Cunha de A#yso do direitocit., 249.

%2 Domenico Garofal, Mo b bi ng ecitt 529, é Iqakée conclude affermando clitfelemento
persecutorio e intrinsecamente illecito del mobbing, ciaguitl pluris di offensivita, giustifica, petao, il
risarci ment o d éibpettd alla oggettiva wuérazionei del rappdrto contrattuale) arrecato al
lavorator® .

33 Cass. 20 marzo 2009, n. 6903Lay, 2009, 29.Nel caso esaminato dalla Cassazione una dipendente

riceveva nell éarco temporale di al cuni melativi una ser
provvedi menti . Poi , sulla base del pregresso e dei r
prospetto trimestrale delle assenze e delle presenze

aziendal e, | 6 edlapasta)aveniva lisenziatabuzi one d
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base per disporre il licenziamento (poi effettnente avvenuto)l.a sentenza puntualizza

che | 6utilizzo di un numer o consngrdan@arté e di ¢
fondate anche se eccessive e sproporzipfiagsume un ruolo autonomo e diversa valenza

quando si inquadra non nel legittimo esercizio del potere di conformazione della

prestazione dovuta, annello scopo strumentale e mediato di costruirdoiiddamento

o

apparente di un motivodirecessble | | a f atti specie, dunque, I
legittimo, del potere disciplinare, e stato giudicato costituire anche un comportamento di
mobbing, con la conseguenza che, oltre alla dichiarazioillegiitimita del licenziamento,

I giudici hanno condannat 6 azi enda convenuta al risarci me
non patmmoniali subiti dalla ricorrente. La sentenza, pur essendo stata criticata in
dottring®*, mi pare condivisibile, perché cogliguel quid pluris che abbiamo visto

di stinguere | 6atto meramente illegittimo da

ulteriormente il lavoratore, a livello psicologico.

I.7.At t i il 1l eciti), atti l eci t i O neutri e att.

Siamo giunti quidi alla conclusione per cui: a) il mobbing pud essere composto tanto da
atti il 1l eciti in s® e per s® considerati gua
tutti gli atti illeciti configuranoanche, la fattispecie mobbing.
In questo senso,na sentenza della Cassazione italiana ha cercato di giungere alla
difficile soluzione dei problemi applicativi che si possono porre in proposito, affermando

ched 6i donei D"di coifsif dran it ampiamente m{ deve essere ricercata

%4 Secondo Andrea Stanchfill licenziamento, anche strumentalmente preordinato, pud mai essere
mobbing® GLav, 2009, 29, la pressione psicologica che si esercita negli atti di mobbing & funzionale a

logorare la resistenza Ithe parte aggredita ed f@oartarne la libertd volitiva, che alla fine per sottrarsi alla
pressione del confronto cede e preferisce esiliarsi d
|l avoro (mediante | e Jllcompsriaiento moblazanteé adiosooparthé presende dit o
ottenere il risultato dell éespul si oneessmassegnana soggetta
subdolamente coartando la liberta di volizione, mediante il logoramento psicdfisamdoveil datore di

lavoro proceda invece egli stesso ad allontanare il lavoratore, tramite il licenziamento, anche se geesto foss
illegittimo, non si configurerebbe mai mobbing, in quanto il datore perseguirebbe direttamente lo scopo di
sbarazzarsi del soggettLa dottrina menzionata, a mio modovedere, non tiene in conto che, anche in

guesto caso, il datore di lavopmuo causare dei danni ulteriori Elvoratore,provocati da umiliazione,

pressione psicologica, che non sono tutelati dalla norma tipicarobegge il lavoratore dal licenziamento

illegittimo.
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n e loggétifita intrinseca® della condott a, che deve attu
caratteristiche offensive e connotarsi per il suo proprio carattere persecutorio,
discriminatorio, emulativo, pretestuoso. Cosi, la sentenza citata giunge ad affermare che e
necessad verificare la sussistenza di una connotazione offensiva e vessatoria della
condotta,fial di 1a e oltre la sua stessa illic€it&i propone quindi una precisa distinzione

tra fAatto ill ecit oo coatraiisaitsemmndo (Bdiperademente o 0 , i
dalla sua antigiuridicita, e quindi anche lecitm) pretestuoso, discriminante, emulafi¥o

In sostanza, atto vessatorio € quello che, indagato concretamente, sia $osatezjarivo

di giustificazione immotivato, contraddittorio rispetto adltri atti 0 comportamenti

datoriali e ad altre finalita perseguite, determinante disuguaglianza tra situazioni analoghe,
comurgue illogico ed irrazionale oppure assunto solo ed esclusivamente in funzione di
arrecare danri6”.

Cosi, mentre atto illecito eugllo che anche astrattamente risghatraius, per atto
abusivo o vessatorio pu, i ntender si guel |l o c
potere, una facolta, una liberta, un interesse legittimo, ad un vaglio in concreto risulta non
adeguatoe non conforme oppure ultroneo rispetto alla finalita ed alla funzione per cui

quelle situazioni giuridiche soggettive e potesta sitrbuite ai soggetti agenti.

35 Sulla base dei principi riferiti, Cass.marzo 2006, n. 4774a ritenuto che non sussisteda fattispeie

mobbing nel caso di un lavoratore che aveva allegato, a fondamento delle sue pretitsaliiebsere stato

trasferito ad altra sede (trasferimento dichiarato illegittimo con sentenza passata in giudicato), di aver ricevuto

una sanzioa disciplinare e di aver ricevuto una serie di visite mediche durante un periodo di mhkattia

Corte ha tienuto che la serie di atti e comportamenti, alcuni illegittimi (il trasferimento) e altri astrattamente

leciti (la sanzione disciplinare e le visite mediche) non costituissero comunque quella condotta
oggettivamente offensiva richiesta nel caso di mohbing

3% Cosi Stefano SpinellfiTipoe nat ura dell a responsabGPR00%674,in fattis

quale aggiunggin on sfugge | a corrispondenza dell 6indagine in
propr.i del | 6 ecces s odel grovwedmeritoe amaministragivo (av gaahzia odel buon
funzionamento delle Pubblicdemmi ni strazi oni ) 0. Con riferimento a cat

utilizzabili gli artt. 1175 c.c. e 1375 c.c., caratterizzandosi il comportamento contrdtiadémpiente in

oggetto per un esercizio di poteri e facolta datoriali conndaiErrettezza e buona fede (collegandosi cosi il

contenuto della responsabilita contrattuseart. 2087 c.ce della responsabilita in genesrart. 1218 c.ci

secondo @ i il debitore risponde dell dinadempi meert o sino
causa a luinonimputabilec on | a diligenza richiesta dallbart. 1176
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1.8. 1l mobbing comeflegal frameworko

Se é vero, quindi, che il mobbing si componaatima di unaserie di atti e comportamenti
che possono essere i piu vari e che, sempre di norma, considerati isolatasiarntesssi
legittimi o illegittimi T risultano marginali e comunque tali da non spiegare sul piano
causale tutta una serie di pragjzi subiti da chi si assume danneggiato, possiamo
affermare che il mobbing ha la capacita di attribuire rilievo ad un insieme di fatti non
altrimenti decodificabile nella sua intereziha,si regge su di una logica giuridica del tutto
peculiare che presuile dalla liceita / illiceita / intenzionalita delle singole conddtfe

Nonostante, come abbiamo visto, i Tribunali di \Raiesi avessero gia affrontato,
negl i anni scorsi, prima dell dindividuazi on
vicende oggir i conduci bi | i entro il mobbi ng, tuttav
quale quella oggi offerta dal mobbing, i giudici, di norma, hanno finito per attribuire rilievo
solo ad alcune delle condotte che contraddistinguono le azioni mobbizanti,icolpestal

demansionamento, oppure non sSono comunque riuscite a far coincidere la reazione

del |l 6ordinamento con |la gravV®t” della situaz
La giurisprudenz&® ha evidenziatégi 6 uni ci t © del | @rildvamdot i speci
cheelementi caratterizzantt ono | 6aggressi one o0 Voaatore,das sazi on

durata nel tempoidletti comportamenti e la reiterazione delle azioni ostili, che le rende

sistematich&®. Tuttavia, la noone di mobbing non si esaurisée una ficomodta

%7 Marco Bona /Pier GiuseppeMonateri / Umbeto Oliva,Mo b b i, rig, 85, i quéi aggiungono:fil
mobbing, proprio in quanto chiave di lettura unitaria, rende possibile andare oltre il dato della
legittimita/illiceita dei diversi episodi attraverso i quali si snoda la condotta posta in essere dal mobber. I
punto di forza, e cioé ialore aggiunto del mobbing € di superare il problema della rilevanza giuridica delle

singole condott e, spostando il giudi zi o di responsabi
atti e omi ssioni che c¢compountgaazn o nled adzeil d nbea nmhd gk iuz d dti ec:i
dei mobbers viene quindi a gi oc arastuile siesse siscanddcgo si ngol e
e cio alla logica wunit ao Inauestohsensolsieveda anchesdnenza del unduni c

Tibunale di Lisbon® maggio 2007secondo cui il mobbinginon essendo di natura giuridica, ma sociale,

permette di includervi anche comportamenti che, considerati isolatamente, potrebbero sembrare leciti e
addirittura insignificanti, ma@&g possono assumere particolare rilievo s
processo, e ripetuti nebl 6arco di un certo periodo di
%8 Marco Bona / Pier Giuseppe Monatetithberto OlivaLa responsabilita civile nel mobbingit., 31.

%9 Trib. Civitavecchiassentenza 20 lugli@006, inedita a quanto consta.

370 |n questo senso anche App. Milag@ agosto 2003QGL, 2003, 510:Trib. Milano 28 febbraio 2003

L&G, 2003, 655
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lessical® ma contieneun valore aggiuntd costituito, appunto, dalla finalitd vessatoria,

dal | 6esi stenza di Tiucheaconsente @ farevgre a qualifcaresmmeut or i &
tale, e quindi a sanzionare, anche quel complesso di situaziomvatim@te singolarmente,

possono anche non contenere elementi di illiceita mafcbasiderate unitariamente ed in

un contesto mobbizzante, assumono un particolare valore molesto che non sarebbe stato
possibile apprezzare S e n zohbing donseqtel avkceodi d6i ns
valutare®’.

Pi % precisament e, perch® | 6insieme dei S
carattere di condotta di mobbing,  necessar
meglio come uno dei tasselli, di un composiieegno vessatorio, ovvero che le diverse
condotte, alcune o addirittura tutte di per sé legittime, si ricompongano coovaoum)
essendo complessivamente idonee a déétabiliz

Il mobbing rappresenta quindin flegal framevorkdo (una HAcor ni ce gi ur i
permette di apprezzare la condotta nella sua interezza, nel suo svilupparsi in modo
ripetitvo. Con | 61 ngr e s s oribuhad,li vamt@adsdilij chegprimmaeaimandvano
disgiunti e costituivano, sussendone i presupposti, fattispecie autonoma di responsabilita,
confluiscono perfettamente in un unico M@Amos
fenomeno viene ad assumere il rilievo che gli spetta, con una maggior tutela per la vittima
di mobbing”®

Dottrina e giurisprudenza hanno quindi cercato di individuare gli elementi che
consentano di valutare congiuntamente tutte le condotte poste in essere. In particolare, si €

fatto riferimento a un elemento soggettivo e a uno oggettivo.

"1 |n questo senso anche Trib. F&8 gennaio 2005, n. 2&M, 2005, 2593; TribTorino 28 gennaio 2003,

GP, 2003, 93.

372 Cass. ez.pen. 21 settembre 2006, 2007, 658.

%3 Marco Bona /Pier Giuseppe MonatefiUmberto Oliva,L. a r e s p o nci.a3b.iAhcora, se€ondo
EmanueleMorrozzo della RoccafiRe s p o n s @ Joit., 11111, 7i él mobbing flenteglier ebbe d
ingrandimentg capace di svelare all doperatore del diritto
non conclamabil@ .
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.9.L 6 e | e soggettivo

Abbi amo vi st o, nell 6anal i si dei vari or dir
maggioritaria, di dottrina e giurisprudenza individuino, come elemento determinante della
fattispecie, un elemento soggettivo, consistente, in prima approssimazitinevolonta di

recare un danno alla vittid La questione ha suscitato un dibattito piuttosto acceso,

almeno sul piano civilistico (stante che, ovviamente, su quello penalistiper gli

ordinamenti, come quello francese, che prevedibnmobbing anbe quale reatd e

pacifica la necessita di un elemento psicolodico)
.91.La concezione <c.dobinghsoggettivao del m

La giurisprudenza propendgquasi unanimmente per la necessaria presenza di tale
elementd’® richiedendo che la condotta sia intenzibnente diretta a determinare una
pressione morale e psichica nei confronti di chi la sul{dol® generico)pvveroidiretta
all a per s e emuagnazione debd dipenddatéddlo specifico}’’. Si trattg in
questo casajella c.d. concei one tfis v@g@@de del mobbi nagnimusc he d-
nocendidel soggetto agent&lonostante sia richiesto dalla quasi unanime giurisprudenza,
non sono molte Ipronunce che si dilunghino sulectivazioni di tale orientamento.

Secondo Casd.1 settembre 200%. 22858 o specifico intento che lo sorreg(e
la sua protrazione nel templm distinguefida singoli atti illegittimd (quale ad esempio,
nel | 6esaminatedalia Corte italiarla,mera dequalificazionexart. 2103 c.g. Dalla
scarna motivapnne della sentenza sul punto é difficile comprendere a cosa faccia

esattamente riferimento la Cgrtea, dal tenore letterale, parrebbe far riferimento al fatto

"4 Da ultimo si veda, nel caso italiano, Cass. 17 febbraio 2009, n. B285,2009, 115.

37> Bernard BoulocDroit pénal généralPrécis Dalloz, 2005, 253, 231.

37° Trib. Como 22 maggio 200tit., con nota di Stefano Beretfiiobbing e rilevanza del dolo specifico di
allontanare i1l ©&MMGELE2008,t383rsecordi@cid né@ssitp della s@stenza di un dolo

specifico puo essere discutibile in quanto il mobbing ha la finalita di danneggiare, ma non necessariamente

|l 6i ntenzione dibi mad dtoot adadldl @ssa ifabanad alire sentenze che fanno
epressamene r i f e r inmarbnsbggettiva sdnd: &ibe Milano 20 marzo 20@f,; Trib. Bari 12

marzo 2004¢it., 2004, 15Trib. La Spezia 13 maggio 2008/, 2006, 7317Trib. Torino16 dicembre 2002.

377 Cass. 11 settembre 2009, n. 22858, fa specificor f er i ment o al iVoprela ormadet 0 s ogget
dolo specifico anche Trib. Como 22 maggio 206,
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che singoli atti 1l egitti mi (come, nel | 6
demansionaento del dipendente) costituiscono mobbing solo quando vi sia un intento, da
parte del soggetto agent e, di e niLa cogdottea r e , tr
vessatorie non risultano, qguindi , tersesmeac fi:r
finalizzata alla persecuzione del lavoratore; gli atti e i comportamenti sono strumentali
all 6emarginazi*fne del dipendente

Secondo un orientamento parzialmente diverso, sempre interno alla concezione
Afsoggettivao, condi tvitso nancha ddaepanza del l &
consente di ricondurre alla fattispecie mobbing anche quei comportamenti legittimi o
Aneutri o, di c u il giugdice dovessk dinitarg walutdren dttiantaterialie s e |
comportamenti neutri, 0o asttamente corretti, considerati atomisticamernte, e senza
indagare sulle reald. motivazioni che ne h a
escludere |l a presenza del mobbing, facendo
discrezionalita impnditorale. Invece, lo scoprirke motivazionipuo svelarequello che é
celato detro semplici comportamenttutelandoil lavoratore in situazioni altrimenti non
tutelaté’®,

Secondo un orientamento ancora parzialmente d¥8rso | a presenza del |

psicologto distinguerebbe la fattispecie mobbing da altre affyjo@li, per esempio, il

38 5j veda, per sempio, Cad$ gennaio 2004, n. 518 cui si afferma che il lavoratore che abbia rassegnato

le dimissioni in conseguenza di attido b bi ng pu, c¢chiedere | édannull amento d:i
necessarie per dAdifendersi o dal mo fitl mobbirg nellasdotfrinapunt o v e
e in giurisprudenza DPL, 2009, 943.

379 Mariangela Cistaroil |  mo bobeit., 918, secondo cui il profilo sogget:
del contesto complessivo della fattispecie, ovver o de
dell a situazione wverificatasi . dottanplra davd dimoshratan homn zi on a l

sarebbe di per sé idonea a realizzare un danno al lavoratore. Un datore di lavoro che voglia indurre i lavoratori
a dimettersi, ma, in concreto, non pone in essere azioni o atti idonei al raggiungimento del suo scao, non p
essere chiamato a rispondere di mobbing per la sola intenzione di voler diminuire il suo oigjat@nga

presente, utconclkydehkdAdbintenzionalit”™ va riferita nor
quei soggetti che si trovano Ilee condizioni di porre in essere la condotta antigiiga, quali superiori
gerarchice col |l eghi . Non esisterebbe, cAundgue fimoerbiwmngarenun
380 Cfr. Stefano SpinellifiTipo e natura della responsabilita e fattisipedi mobbing, cit., 669, secondo cui &
l uni t”™ di i ntent. i e volont”™ che fa s3% che comport ame
non vietati, come puo essere, per esempio, il fatto di escludere il lavoratore da promoziorivarldi gir
ibenefito o privilegi), possono assumeirappurtoé car att e

riconducibili a tale intento vessatorimd excludendunin senso lato, e perpetrati in modo sistematico e
consecutivo. Nello stesso senso, Rairirullini, iMobbing e rapporto di lavoraina fattispecie emergente di
danno alla persodaRIDL, 2000, |, 255.
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conflitto | avorativo e | 6abuso dei poter.i d
assente 0 connotato da diversa volonta); n guesto caso, dunque
deltlenzni onal it”™ non fungerebbe da fAcoll anteo
non configuranti mobbi ng, ma traccerebbe wuna
e altre figure di confine, i n clariemangmare sar ebb
ed espellere il lavoratore.

Deve peraltror i | evar si cC ome, anche all éinterno
| 6 el e ment monsyengagdata rilievo; per lo piu, idine ultimod del mobbing si
tratti di un intento espulsivd indurre il lavoratore a dimettersi, oppure precogtEue
prove per un futuro liceiamentai , del tentativo di convincerlo ad accettardodon grado
un trasferimento o alla semplice volonta di ferirlo o umili&rlo

Probabilmente sulla scia di quanto affermdalla giurisprudenza citata, anche il
pill recente progetto di legge italiano in materia di mobBfmyopone una definizione che
mette in risalto | 6el emenaogni ato@apraportamento , guan
( é)finalizzatia d a n n e gayiitaapsieofisicaddel Havoratarédnche il progetto di
legge spagnolm. 88 del 200%3 che abbiamo analizzato, fa riferimento a un elemento
finalistico, laddove prevede che costituiscano mobbing la confinétbzzataa incutere
paura, intimidazione, tesre, angoscia, nonché creare un pregiudizio a livello lavorativo,
demotivare il laeratore e indurlo ad abbandoedrposto di lavoro. In assenza, comunque,
allo stato attuale, di una specifica disciplina in materia, anche la giurisprudenza spagnola
propende per la richiesta di un elemento soggettivo, finalistico, per la configurabilita della
fattispecie, quando definisce il fenomeno cditendencioso cioé finalizzato alla lesione
di interessi fondamentali del lavoratdte

31 Maria Teresa Carinciil | bossing tra i nadeuragza, dideti di discrinmazionteb b | i go
abuso del dirittg, cit., 186 ess.

382 Testo unificato per disegni di legge n122 e connessi in materia di tutela dei lavoratori dal fenomeno del

mobbirg, di cui si & detto al capitolo 2, IV, par. 4L& legge regionale del Lazael 14 luglio 2002, n16, di

cui si é detto al par..2.invece, non fa spressamente iifenent o al | 6 el ement o soggettivo
383 V/edi capitolo 2, IV; par. 1.

%4 Si veda, ad esempio, la sentenza TSidona 17 settembre 2002ePuna panoramica completa della
giurisprudenza sul punto si vedadpitolo 2, IV. par2.
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[.9.2.Critica allaconcezine fisoggettivao: | a concezione Mo

Non manca, per chi sottopone a critica il

della dottrina italiana, in particolare, le posizioni sono piu contrastanti rispetto a quelle

espresse dallgiurisprudenza, e si profila con chiaredaaec.d.i c o n c @zxyigerndeli vao

mobbing che invece non richiede la presenza del dolo debbber ritenendo sufficiente

che si veri fichi una sequela di atti O Cco

dameggi are il | avoratore, a prescindere dall g
Da un punto di vista sistematic® stato osservato come la responsabilita

contrattuale applicabile in caso di mobbingi fonda(nel caso italianoyulla presunzione

dicolpast abi | i ta d%)peraa,rntcaso @& lhdd8mpimerimnella specie,
omi ssione dell dadozi one del $pettaahdatone ditavoent t e a
provare la causa non imputabf®  I'n dottrina si dnmperouidd tre st

fattispecie mobbing rappresenta un fenomeno di esercizio abusivo delle prerogative

datoriali, foggettivament@idoneo a realizzare una persecuzione ai danni del lavotdfore

al di | © detivol 6aspetto sogget

Ad esempio, Antonio Vallebonafafma (relativamente al quadro legale italiano),
cheil 6i dea di valorl aebemenat d i soggetftiinvad odel | ¢
¥Ai sensi dellodart. 1218 c¢c.c., #fAil debitore che non
ri sarci mento del danno, se non prova che | 6inadempi m
della prestazione derivante da causawa i non i mputabileo. I n senso ancora
in commento é stato cosi affermato che il debitore rispdndd | 6 a d efimpal limikerdell® causa a lui
non i mputabile. LO6indi vi dua z itoa eoncrkio natuenlisteco d oggettivb e =~ st a
del I 6i mpossibilit?® (riferibile sempre al ri sultato d
debitore); all a non i mputabilit?"” del |l 6evento che r e
deotbidl i go del debitore non =~ la prestazione, guant o U
fidovere di sforzodo); ai mezzi occorrenti per consegui

perseguibile con gli strumenti clfenno parte del contenuto del contratto, secondo una valutazione integrativa

della buona fede, e non generalmente con tutti quelli possibili e sproporzionati); alla mancanza di colpa intesa

come diligenza del buon padreeisa d triterfo ainmpgthziose sg fod ar t . 17
integrato con | dart. 1176 c . c Responsabilita corerattaafe ddirittou | punt
vigentgo Enc. Dir, XXXIX, Milano, 1958.

38 CosiSpinelli, op. cit, 667, secondo cui, peraltro, anche isadi responsabilita extracontrattuale, sarebbe

richiesta comunque solo prova della colpa, e non anche del dolo.

%7n questo sensBalvatoreMazzamutpfiAncora sul mobbing in Il danno alla persona del lavoratore, Atti

del Convegno Nazionale di Napoli, Bfarzoi 1 aprile 2006 Giuffré, Milano, 2007.
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solo (...) € incompatibile con il diritto vigente, ma condizionerebbe ogni tutela alla difficile
provaditaleelme nt o. Quel |l o che conta, oAvece, ~ 1060
Ancheuna pronuacia del TAR del Lazidha assunto una posizione piu moderata in
relazione all el emento soggettivo, preci sand
termini eccessivames soggettivistici per cuion € necessario indagare nella loro interezza
[ moti vi che sono al | a febsansie sufiitientel aftanerd @int o p
caratteri oggettivi della condotta (ripetitiva, emulativa, pretestuosa, e quindi oggettigamen
vessatoria e discriminatoria) fine di poter considerare dolosi i comportamigfiti Anche
Trib. Montepulciano 9 novembre 20&b6precisache mentrel 6 escl usi one dal
|l avorativo di riferimento costi tepereater,b undeve
connotat. dal | 6aggressivit"™, devono essere t
delle condizioni di lavoro, in modo da comprometterne la salat@réfessionalita o la
dignita.
I n relazione al |l 6el demwennotd laCosteodgGpssazioneche — , i
con la sentenza 20 maggio 2008, n. 1273Hha esaminato un caso in cui i giudici di
merito, ritenendo il mobbing un fenomeno unitario caratterizzato dalla reiterazione e dalla
sistematicita delle condotte lesive dalla intenzionalita delle stesse in direzione del

risultato perseguito di isolamento ed espulsione della vittima dal gruppo in cui € inserito,

%8 1n questo senso anche Patrizio Tulliijobbing e rapporto di lavog o, cit., 256.

%91n questo senso cfr. Trib. Milano 20 maggio 2008, 2000, 368.

390 Trib. Montepulciano 9 novembre 2008t., che esamina un caso di mobbing nel pubblico impieda,

affer mat o c h eettito el essare desuato dagli glgmenti di fatto allegati dal lavoratore. In
paticol ar e, |l a sentenza afferma che | 6ammi stdistrazi one
essere tutte le misure necessar al | a t ut esitofisicaddel lavoiatore, ma anzi, indn aveya assunto
alcuna concreta iniziativa per fermare la sistematiggressione del dipendente, dando sempre acritico
seguito ai rapporti disciplari dei duemobbers contestando al ricorrente infrazioni del tutto risibili che pero
impegnavanal predettonel | 6 est enuante | avoro di redigere scritt)]
| i nconsistenza dei ril i eviivo,nchesikeva .ai fild idélld4 ausststenzac o mpor t
delenbeent o0 s ogget tniministraziome dit appartenenza, lvd doasiderato tenuto conto del

disposb combinato di cui agli art087, 1218 1 228 ¢ . ¢ . €048 ¢.c. peruguanta ¢ohcérierlat .
responsabilitd extracontrattuale.

391 Cass. 20 maggio 2008, n. 1273Beve perd segnalarsi una successiva pronuncia di legittimita, Cass. 17

febbraio 2009, n. 3785, secondo cui sono rilevanti i seguenti elementi: a) la molteplicita dei comportamenti a

caratere persecutorio, illeciti o ancheciti se considerati singolarmente, che siano stati posti in essere in

:

modo miratamente sistematico e prolungato contro il dipgngen c on i nt en teventwless’s at or i o
della salute o della personalita del dipenig; c) il nesso eziologico tra la condotta del datore di lavoro o del
superioreger ar chi co e intégritappsiesfgsicaudd | zilaval hdor e; d) Il a prov

soggetti vimentopeisexutoriad el | 6
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ave\a n o escluso | aassenzac d rtali ecarateristichee di reitei@zione,
sistematicita e intenzionalitaelle condotte denunciate. La Suprema Corte, invece, ha
osservato che | 6ordinamento giuridico itald@
indicati di condotte rappresentative del fenomeno mobbing, come un fatto pertanto tipico, a
Cui connettre conseg@in z e g i U r ésseipeeviste inanmagidradtipicizzata, e che,
pertanto, cio che it i ¢ o r r e aspressioneriagsuntlvad di mobbing aveva sottoposto
alla valutazione dei giudici di merito, era la violazione da parte di tali condotte, considerate
singolarmente e nel loro compless de gl i o b b | impyemditoregar narma n t | S L
del abt. 2087 c.c., da accertare alla stregua delle regole ivi stabilite per il relativo
inadempimento contrattualde quali prescindono dalla necessaria presenza t& do

Secondo Renato Scognamiglio, la teoria che attribuisisanza alla componente
soggettiva si espone all édobiezione, e fa ¢
operativita del mobbingi mpl i cando | a di ffici laggressae;, i f i c a
laddove appare sufficienfger la ricorrenza, e la rilevanza, del fenomeno, che la sequenza
di atti e comportamenti contrastanti con gli interessi e le esigenze del lavoratore assuma una
valenza persecutoria, in cui risulta implicito, il pepsienento di una finalita illecitg®2

Pert ant o Autoseeilomobbidgopud fasi consistere in una sequenza di atti o
comportamentmiranti eb idonej per le modalita che rivestono, a realizzare una forma di
persecuzione psicologica del lavoratore.

Ancora in dottrina, € stato osservato come non possa @sdesmta al lavoratore
|l a prova dell el emento soggettivo del compo

idi segno persecutori oo e *¥$epaqiodi dellansearptse del i ¢

392 Renato ScognamiglidiMobbing, profilié o cit. 4.

393 Stefano SpinellifiT i p © git., 673, il quale osserva chienanzitutto, una precisa volonta potrebbe non

esserci (e attuarsi mobbing solo per invidia o ripicca); poi, se si dovesse ricondurre al lavoratore la prova del
medesimo disew criminosoche dovrebbe correlare gli uni comportamenti agli altri, ci troveremmo di fronte

a una vera e propriagrobatio dabolica, oggettivamente atta a silsascpre.r i mer eo

Ancora secomeéocl d6At o, lianeln prdva ded i6red memetnd oi tsasgegeet t i vo n
richiesta n® con riferimento allipotesi di responsact
stabilit”™ dalldart. 1218 ci.nella specig,ecomissieewdélle misure atte as o d i i

tutelare il lavoratorei spetta al debitore provare la causa non imputabile, né con riferimento alla
responsabilita extracontrattuale (per la quale & sufficiente la prova della colpa). Il dolo viene in rilievo, in

ambito di responsdliia contrattualegxart. 1225 c.c., solo al fine di estendere il risarcimento anche ai danni
imprevedibiiMa anche in tal caso, per la configurabilit”™ de
la consapevolezza di dovere una determinatatqe®ne ed omettere di darvi esecuzione intenzionalmente

189



volontaad escludendum L6éel ement o soggettivo risulteret
stesso del |I%®inadempi mento

L épinione testé citata trova conferma in quanto affermata teEdge francesdel
2002 sul mobbingc h e , come abbi gpretazioneidala riglior dotrli¥, 6i nt er
accogl i e umanenbeaiensneramenteoggettiva della fattisgrie, quando fa
riferimento ac o mp or t a me nt iper odyetto adifdétto ana degrédazione delle
condizioni di lavoro del lavoratooe, p e r attotcontastoi con quanto previsto da
precedenti disegni di legge franc&8ianche se, come si & notato, anche in questo caso una
parte della giurisprudenza, nonostante il dato letterale della Teggaio modo di vedere
assolutamente inequivocabile sulnp®® i ha fatto ricorso all o6el em
distinguere il mobbing da altre figure di confine, e in particolare con la normale
conflittualita aziendaf&®,

Se si guarda anche alle soluzioni proposte sul punto dalle diverse normative
positive, il panorama appare piu chiaro.

Nel caso portoghes edel CBPdcomesabbiamo wasto, faA 6 ar t
riferimentoa ogni comportamento indesideréitoh e ab bi a iddidanneggareo | 6ef f

la dignita della persona o creare un ambiente di lavoro ighorio, ostile, degradante,

(Cass25 marzo 1987, n. 289G ass. 30 ottobre 1984, n. 5566). Pertanto se il datore € a conoscenza di episodi

lesivi dotati di idoneita offensiva (o, il che & loste, non & incolpevolmente reltondizoni di conoscer),

e nulla fa per impedirl:i, d e t exartn2087acm; di oitierle &drifitateo r ger e d
| 6i potesi di |l egge.

394 Ancora Stefano SpinellfiTipoé o cit., 675,secondo cui se, di regola, la responsabilita dniale (che,

come si intende dimostrare, € quella che trova applicazione in caso di mobbing) si fonda sul mero fatto

del Il 6inadempi ment o, la c. d. col pa contr aitstulpi@abe si ris
concretoi la verificadelc o mpor t ament o del debitore non confor me al
i mplica wuna #Acondotta colpevoled che si ritiene ril
del I 6i mputabilit?’

39 patrice Adamgit.

3% Deve peraltro notarsi cheprecedenti progetti legge presentati in materia, particolare quelli psentati

dal Partito ComunistarFancese nel 1999 e 2000, prevedevano, i nvec
soggettivo, éf i nendo i | ramebdBgradagion détib@rédes fconditions de travail. Anche il
Conseil économique et sociah, un parere sulla legislazione sul mobbihg harcélement moral au travail

avis des 10 et 14avr. 2001, Les éditions des journaux officiels, 2(8H), aveva propeso per una definizione

che includeva | 6el e menstituoun bacelemeit mgal audravailpteus agissementsi
répétéwisanta dégrader les conditions humaines, relationnelles, matérielles de téavalil...

%97 Nello stesso senso Patrice Addirarcelement mora cit.

3% CA Chambény25 gennaio 2005, RGr02/00857; CA Toulousé7 dicembre. 2004, RG°94/01714; CA

Grenoble3 novembre 2004, RG’192/01%2; CA Nancy, 24ettembre 200G rf 01/01304 citate in Patrice

Adam,op. cit, 2005.
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umiliante e destabilizzante a | et t er ai Id eflil medl)og glgteerf(fied ¢ @i a d
merito alla sanzionabilita anche di comportamenti che abbiano semplicemente come
conseguenza la lesione dei beni giuridici debtatore indicati, indipendentemente dalla
volont” in questo senso del |*®®agedaltresto, La gi
confermato tale interpretazione, affermando clsaiféiciente chdl comportamento abbia

ficome effetto o risultato di vessare o lame il lavoratore, costringendolo a tenere una

condotta non voluta .

Ancora a favore dell 6esclusione dell 6el en
milita il fatto che anche la complessa normativa antidiscriminatoria ha escluso, per il
verificarsi déla fattispecie illecita, la necessaria ricorrenza di un elemento sogg€ttivo

E comunqueopportuno rilevare come, domma, il dolo vengalesuntodai gudici
dagli altri elementi della fattispecie (corad esempida duratae la frequenza di cui si dira
piu ampiamentg al di la di una prova specifica, che risultereldsdentementeassai
difficile, se nan diabolica, per il lavoratore.

A mio parere, a favore della fAconcezi once
argomentazioni piu convincenti. In primo luggesigere la prova, da e del lavoratore
vittimatdetbddol oso dell daggressore pare ecc
vessazioni, in cui gia la prova dei fatti oggettivi si presenta assai difficile (per il fatto che
molti episodi possono ssere occorsi senza la presenza di testimoni, per difficolta,

comunque di trovarne disposti a rivelare qua
perché spesso le condotte di mobbing sonbin@ fAsott i | i darieordage).i ndi d i
Laprova@ | | 6i ntenzionalit”™ delle condotte si pr e
[ giudi ci , paradossal ment e, nell a maggi or p

dolosoda fatti oggettivj anche facendo ricorso alle pregioni.

Cio premesso, e evd e nt e, i nnanzitutto, che | e ipo
saranno assai rare. Il porre in essere otiacche risultino vessatorieocedimilianti per un
soggetto senza che vi Si a unasincevdmentetaSsaii n Qg u e

improballe.

39 Trib. Porto7 luglio 20, cit.
“0RiccardoDelPuntdi | mobbi ng, loxitl7l.ecito e il danno
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Ammessoteoricamente, pero, che possano verificarsi dei-locage di mobbing
ii nvol onunpuntd d vista deserittivé innegabile che il mobbirigcome é stato
individuato dalla scienza meditasia caratterizzato da un intento doloso raifronti di

uno o piu lavoratori. Si tratta, comunque, a mio modo di vedere, di una questione di

Afetichettao, per cui se ne potrebbe trovare
vessatorie senza | 6el ement,d mo bgh gient vt dlvoon t(aardi oet
Afvessazione inavvertitao). Ammesso anche <che

se si guarda il problema dal punto di vista dei beni giuridici lesi, si nota facilmente come
entrambi i fenomeni ( gueolnltoarf voodl)o nstoanroi ocacs te ag
a ledere beni fondamentali del lavoratofdignita, personalita morale, salute, etc.), per cui,

alla fine, al lavoratore spetta il risarcimento dei danni patiti in entrambi i casi,

i ndi pendent e me n tsevogtlaadart élla fattispdtie, tpér aui la hcerrenza

del | 6el e mentcle ddl punta di vistat descritivo della cortdomantiene un

certo rilievoi sembra del tutto irrilevante al fine della risarcibilita dei danni patiti dal

dipendente.

.L10.L6el ement o oggettivo

Come abbiamo avuto modo di osservare nell 0a
giurisprudenza maggioritarie identificgno accant o al | 6el ement o sogg:
un elemento oggettivo, di normiadividuato nella fequenza e durata dei comportamenti

vessatori. Anche in questo caso, per |l e pc

5 1

quindi a una analisi del diverse posizioni sul punto.
[.10.1.La durata e la frequenza dei comportamenti vessatori
Come abkamo visto,psicologici e sociologi si sono interrogati sui dati quantitativi che il

fenomeno deve assumere per la sua rilevanza. In particolare si é dettoLahenidnnha

individuato tali dati in un periodo disei mesi e in almeno una volta alla settiaia
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Sulla scorta di questi studi, alcuna giurisprudéfza giunta ad affermare che i
comportamenti vessatori, per configurare mobbing, devono aesettamente tali
caratteristiche di durata e frequenZale rigido orientamento non puo esserenio modo
di vedere,condiviso. E chiarpinfatti, che si tratta, in questo caso, diaumalutazione
generale, individuatadalla scienza medica, espressa in termini probabiliséci
approssimativ’?, probabilmente rilevati empiricamente, che non possono certo essere
semplicisticamentamportati sul piano giuridico.

Nonostante pochesentenze abbiano espresso la necessita di un termine
specificamente definito (come quello di sei m&3iJa maggior parte della giurisprudenza
esaminat®”, nonché la legg francese sul mobim, richiedeche i comportamenti vessatori
siano connotati dai caratteri di durata, frequenza e ripetitivita.

Anche tale interpretazione non va del tutto esente da critiche, che sono state
sollevate soprattutto in dottrina.

Non vi sono dubbi, siahiaro, che nella grande maggioranza dei casi (ed e
sufficiente una rapida anali si dei casi S0
confermare questa convinzione) i comportamenti di mobbing presentano una certa durata e
frequenza. Cio € principalmente dovuto a mi o par er e, al fatto che
preferira porre in essere comportamenti non palesi, manifesti, preferendo, piuttosto
atteggiamentii n a s ¢ o s t i, @he nof svengangelcépidi immediatamente dalla
vittima, o meglio ancora, che nmengangpercepiti come un attacco, pur raggiungendo lo
scopo (di umiliare @ espdere il lavoratorg. Cio, evidentementecomporta notevoli
vantaggi sia nel caso di mobbing orizzontale che di mobbing verticale. Nel primo caso i
colleghi di lavoro, poneralin essere atti vessatori plateali, si espongono al rischio di essere
sanzionati disciplinarmente dal datore di lavoro. Nel caso sia il datore di lavoro stesso a
voler vessare il proprioigendentedi norma preferira atteggiamenti sottili e non manifesti

in primo luogo perché ta tipo di atteggiamenti sargertamente di piu difficile prova in

401 Trib. Milano 29 ottobre 2004;t.; nello stesso senso Trib. Taranto 7 marzo 26022002, 700.

“%2|n questo senso Renato Scognamigido b bi ng, o,qgity50f i | i é
403 5j veda,in particolare, Cass. 11 settembre 2008, n. 22868Ja quale, nella partmotivadella sentenza
afferma che un periodo di sei mesfi@u che sufficienteper i ntegrare | 6idoneit”™ | es

tempo, per cui deve ritenersi che anche erigalo inferiore possa essex@fficientea configurare mobbing.
4% Tra le altre, Cass. 6 marzo 2006, n. 4%ig; Cass. 25 maggio 2006, n. 12448,
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giudizio da parte del lavoratore che eventualmente intenda proporre azione legale a tutela
dei suoi dirittf>.

Cio premesso, non pyteroescludersia prioriche,n  al cuni casi , | 6ag
gli aggressori) decida di porre in essere un comportamento molto aggressivo, intenso,
addiritturafisicamenteviolento, per sbarazzarsi del lavoratardesideratoCio puo essere
dovuto, per esempio, al carattere particolmte irascibile del soggetto, ma anche alla
necessita&he il lavoratore prenda rapidamente la decisione di andarsene dal posto di lavoro.

Immaginiamo per esempio il c4$ddi una giovane lavoratrice, impiegata in una
grande azienda quale impiegata ammiatsta, che per un contrasto con un superiore
venga messa, i mprovvi sament e, a occupar si de
gli altri dipendenti la possano vedere. Un altro esempio che possiamo immaginare e quello
di un dipendente che rivestanu r uol o di responsabilit?” e cC
costretto a servire il caff  a tutti [ di pei
gli fossero subordinati gerarchicamente (ma ovviamente le ipotesi potrebbero essere molte
dipiu). Saramcessari o che | assegnazione a tali de
tempo molto estegoer essere considerata ille€ita

La gurisprudenza, nellacomprensibile difficoltda di individuare la fattispecie
mobbing nel casaoncretq si € spesso affiia come abbiamo detta) criterio oggettivo
della durata e della frequenza quale criterio statisticamente idoneo a determinare quando gli
atti o comportamenti vessatori siano idonei a ledere la salute e la dignita del lavoratore. Pur
comprendendo lo sfero  d i ancorare a <criteri certi e
fattispecie, tale orientamento non appeawenpletamenteondivisibile, esendo piu corretta
| 6i nterpretazione per cui anche comportament

certecondizioni di cui si dira, un solo attpossano costituire illecito.

4% Un teste ricordera, per esempio, molto pitl facilmente, un episodio in cui la vittima sia stat@nielee

insultata e minacciata dal datore di lavoro o da dei colleghi, piuttosto che il fatto che, per un certo periodo di

tempq le sia stato tolto il saluto, o clsescherzasse alle sue spalle.

%1l caso ~ <citato nel | 8o thembgsStupewr etremibémengstT& fParmgia , di A mc
2001, che r accont atrick,ampiegata presdoaunadnaltinazionale giapponese, la quale a

seguito di un contrasto con la diretta superiore, diviene vittima di vessaziggiessionsul posto didvoro.

(I titolo istupor e e tremoreo f a riferimento all 6a
all 6i mperatore giapponese, ritenuto dovuto anche dai
aziende giapponesi.
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In questo senso, secondo Antonio Vallebothanobbing si caratterizza per la
sistematicita e durata della condotta persecutoria, che pud consentire la configurazione di
un illecito ancle se non sono tali i singoli atti in sé consideréti che non esclude,
oV Vi a meentude,illicditéd pevcontrastmonl 6 ar t . 2087 <c¢. c. O con
specifica anche di un atto persecutorio isolato o istantaneo, seppur con altra
denominaioned. Secondo la citata dottrinda durata e la frequenza assumono, pero,
particolare rilievo, quando il mobbing si componga di attiére er € leciti, per cui la
sistematicita e la durata dei comportamenti possono consélaticonfigurazione di un
illecito anche se non sono tali i singoli attisé considerai*”.

Anche secondo Riccardo Del Puntana cor r et t a Ilcetntuoserad del | 6
escludere che la frequenza e la ripetitivita nel tempo delle condottefgidspensabili al
verificarsi della fattispecie illecitacCi , i mpl i ca | 6i doneit”™ | esi va,
atto o comportamento, laddove di rilevante gravita; aprendosi con cid uno iato, che non
deve stupire né tanto meno indurre a doglianzintédeltdd ¢ o n ohe@psicolageazoi
sociologica dimobbing*®  Altére continua affermando cHe propensionedella
giurisprudenza italiana all 6i ndifinsieddunedlaz i one n
di fficolt”™ dell 6indagi ne seudrdladdudlel sieécappunto, un m
rivelato quello, echeggiante categorie penalistiche, di presupporre la necessita di
per secuzi on econbnuatéieoseslacoritiruariene unge da pietra di paragone

del l a ril evanza deé.llllredecefitd defmitorioa Icositampioee vaga,t el at «
nell e nozioni l egal i in circolazione (e tal
meno cruciale di guanto spesso si pensi , d

rendere legittime operazioni giurispienziali del tipo,fiche perd non autorizzano a

“07 Antonio Vallebonafi Mo b bdqualificazione, onep r ob at o r iMGle 2006, 2ne d i o ,
408 Riccardo Del Punta, fiDiritti della persona e contratto di lavaxocit., S e ¢ o nAlire, linGombe

all dinterprete, pertanto, di costr uurmesdlipiu possibitee r i e  ma
|l i ncertezza valutativa. 1 pi % invalso nell duso =~ qu
ancorare | a valutazione di illiceit”™ allbdaccertata co
della professionalita). | rischi di corto circuito sono, qui, particolarmente seri, per cui occorre insistere sul

fatto che nelle molestie morald.i vd una portata ogge
inadempimenti a danno dellaor at or e. Ne segue <che, proprio in nome
accettare che la giurisprudenza abbia reputato illeciti, in quanto vessatori, atti datoriali isolatamente legittimi,

come una sottoposizione troppo insistita del lavoratore in malad , e pur all dinterno di u

di prognosi, a visite mediche domiciliari
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trasportare con ogni crisma nella fattispecie quelli che debbono rimanere meri criteri
empirici di indagine. | progressi del |l 6ordinamento sul t
venir meno, in definitiva, la nessita di quellafinnaturale somma algebrica fra atti o
comportamenti illegittimi, neutri, 0 persino (se pur in casi eccezionali) legittimi, grazie alla
quale il diritto vivente h@scopertde sin qui disciplinaté con apprezzabile moderazione
il mobbing ; una sommatoria nella quale si i nsinua
la liberta imprenditoriale, e la posizione di potere che ne e il succedaneo giuridico, in una
logica sostanzialmente protesa alae pr essi one d eabusixc,0ompito r t a me n t
classicamente, contrari a buona &d2
Senpre per restare alla piautorevole dottrina, anche Giuseppe Pera ritiene che
flogni teorizzazione assoluta sia pericolysafatti, fianche un singolo episodio, per la sua
oggettiva gravita, tutto concedenddla particolare emotivita della vittima, pud essere
scatenante, come |l argamente si atti'fbge dall 6
La frequenza e la ripetitivita nel tempo degli atti non dovrebbero, dunque,
necessariamente far parte (come imvaccade se ci si fa irretire troppo dal mobbing) della
fattispecie illecita, se non nel senso che essi consentono di ritenere superata la soglia di
undboffesa apprezzabile al bene tutelato, olt

consapevoleprogetto vessatorfd' ( ¢ i ammesso che | dintenzio

debba essere ritenuta un requisito indispensabile per la fattispecie, come si € detto).

Tale orientamento, poco ascoltatogiurisprudenza, trovalel resto supportoanche
in alcuni riferimenti normativ. Nella legislazione ppt o g he s e, Qbdiga dd . 24 d
Trabalhofa riferimento afiogni comportamentochea b bi a i | fine o | 6eff et
la dignita della persona o creare un ambiente di lavoro intimidatorio, ostile, detgad

umi |l iante e destabilizzante. L6i mpiego del s

409 Riccardo Mazzamutdl mobbing Giuffré, 2004, 45.

“CGiuseppe Perdi A gher i e e 0 titn 295, il qualé, toh l& usuale ironia e arguzia aggiufiie,

oltre gli undici anni, la mia innocenza sul fatto generatore della vita fu assoluta e quando venni erudito dai
colleghi collegiali sghignazzanti fu un trauma. Del resto ho letto di quanto puo essere traumatico per un
bambino | 6aver c o lintinm. Prudegza,mquindio r i in rapporto
“IRiccardo Del Puntdi | | modibli lnegg i thait, 0. i | danno
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fatto che anche solo un atto possa costituire molestia illecita ai sensi della normativa
portoghese (anche secondo quanto affermato dalla giurisprudenzaahdZp
Nel | 6or di n almenpdrtamentanvgssatoateve esserfoggettivamente
idone a causare ansia e deve essere oppressivo e irragionevole, nonché tale per cui una
persona ragionevole lo avrebbe ritenuto idoneo a creare ansia e stressiti@iéa
Pertanto, conclude la giurispruderinglese perché si sia in presenza di mobbing ai sensi
del Protection from Harassment At&B97, i comportamenti di cui il lavoratore lamenti di
essere stato vittima debbonesserefiavvenuti in almeno due ocgasiO; essere stati
indirizzati al lavoratore; essern@oggettivamente idonei a creare ansia e siyesssere
floggettivamente irragionevoli e vessaboria normativa in commento pone non pochi
aspetti di interesse. | comportamenti, infatti, debbono estaigosti in esse@meno due
volte (resta da chiedersi, in quale arco di tempo?), per cui sarebbero sufficienti anche pochi
atti o comportamenti (ma non uno singolo e isolato, caso, del resto, piuttosto raro), per
avere una condotta illecita.
E ancorastato rilevato come i connotati della durata e della frequenza debbano
esserdivalutati di caso in caso, tenendo coathe della diversa natura e gravita degli atti
e comportamenti persecutariper cui i dati evidenziati dalla scienza medica sono
solanentefidati empirici, quanto generici e approssimativientrando piuttosto nel potere
del giudice di verificardise la sequenza di atti e comportamenti persecutori abbia assunto
una consistenza tale da pregiudicare interessi ed esigenze del lavoraoreyote di
tutela giuridica*
Un Autore ha osservato come il mobbing finisca perestere6 e s pr essi one s
e suggestiva per indicare una setieatti (diretti o indiretti) del datore che producono la
lesione dei diritti del dipendente intesi,esti, sia come diritto al lavoro sia come diritto
all 6integrit”™ fi si calnaguestquadtditeo csca la sppcdiGtda o d i I
e autonomia normativa del mobbing, il ricorso a tale nozione costituirebbe, alla fine,
il adozi oonei da gnadteiaria fondata sull doppor

atti lesivi unificati da un fine, opportunita fondata sulla rilevata insufficienza (sul piano

“12Trib. Porto7 luglio 2008 cit.; Trib. Porto 2 febbraio 2008&it.; Trib. Lisbona 9 maggio 200¢it.
“3Renato Scognamigli@p. cit, 2006, 3.
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probabilistico) di un solo atto lesivo a giustificare una richiesta di risarcimento che
comprenda anche il danno biologico e quello esisteriZtéle

A mio parere tale interpretazione € quella correttaell@upposta, che richiede
necessariamentaina durata minima dei comportamenti, pecca di semplificazione,
basandosi sulla considerazione,retia solo dal punto di vista probabilisticehe nella
maggior parte dei casi il mobbing viene posto in essere attraverso comportamenti. reiterati

Si & poi affermatt® che & errato parlare di mobbing quando i comportamenti siano
di durata e frequenza linaita, 0, peggio, isolati. Cosi, heb e sempi o portato d:
Autore, seiun datore di lavoro costringe un lavoratore ad abbassarsi i pantaloni davanti a
tutti i colleghb, pur essendo paci fica ' 61l 1l egittim
sanzionabilitanon ci si troverebbe davanti a un caso di mobbing, mancando, appunto, il
requisito della durata.

Léosservazione da wultimo citata <ci pone
relativa a se si stia cercando di definire la fattispecie mobbing come fenansénstante,
in quanto tale, o se si sia alla ricerca di una fattispecie piu ampia, che comprenda tutti
quegli atti o comportameinconnotati da illiceita, posin essere dal datore di lavoro o dai
coll eghi, che hanno | 6 efisifagla pevsondliia moradedlar e | 6
dignita e la professionalita deMaratore.

Nel pri mo caso Si pone | 6evidente probl el
i ntender si |psienzaimadida,lche pay @rima ha studiato il fenomeno (e lo ha
quindi definito secondo parametri extragiuridf¢f) o una norma giuridica positiva (come
ad esempio la leggedrmn c es e s ul m o dellCbdigag do drablli@airr questo 2 9
caso si possono avere piu definizioni di mobbing, anche assai diverse tra ltrpdihsare

alla definizione offerta dalla legge francese, che richiede espressamente la ripetizione degli

414 Giorgio Mamaciq fill mobbing ancora una volta in CassaziarieG, 2008, 1241, che aggiung@guesti

rilievi non vogliono portare alla conclusione che il mobbing non esiste ma servono a sottolineare il carattere
retorico cioe di tecnica argomentatiefficace a dimasare la specificita degli atti lesivi di una certa vicenda,

atti unitariamente considerati in virtt di uno scopo che li rende teleologicamente arientati

415 RaménGimeno Lahozl.a presid laboral tendeniosa, cit., 107.

418 E evidente che il mobbing, cosdroe identificato dalla scienza medica, & un processo, una strategia, un
assedio, che di norma richiede urrtoetempo per raggiungere il suo scopo. E allora € condivisibile

| 6affermazione per cui uno dei c aza a¢l tempo i(magaii pon c i del |
esattamente i sei mesi di cui si =~ detto, ma senzbdal't
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atti nel tempo, e quella portoghese, secondo cui basta anche un latt).i§ochiaro che
cosi sigeneramolta confusione

Se invece sivuole condr re | 6anal i si sotto il secon
giuridico, ovvero si vuole verificare quando atti e comportamenti siano connotati da
illiceita in quanto lesivi di beni giuridici fondamentali, allora € da questi ultimi che deve
parti r eenrordshpuaad questo punto escludere che anche atti brevi o isolati siano
idonei a ledere i beni giuridici fondeentali del lavoratore e giustificare
conseguentementda domanda di risarcimento dei danni da parte della vittima (pur
potendo la durata imtere silla quantificazione dei danni).

In sostanza, si potrebbero avere due ipotesi, diverse sotto il punto di vista
terminol ogi co, ma i dentiche nell 6effetto (gt
lavoratore, e in particolare quelli della dignidella personalita morale e della salute). Al
mobbing quindi potrebbe essere accostata un
esempi o, fAimobbing istantaneoo) .

A me pare che la proliferazione della terminol8tfitn questo campo, se da un lato
comportail vantaggio di chiarire quali situazioni possono comportare un pregiudizio al
| avorator e, dall 6altro comporta il ri schio
giuridica al caso concreto, la neghi nelle ipotesi non comprese nella fattispbeiduata,
con | 6effetto che mol t eirimgngatsganistadiitutel.e si one d

Nel valutare una domanda di risarcimento di danni provocati da comportamenti
asseritamente | esivi del | i nt e g@ssiontlita dgd si c o f i
lavoratore (o altri diritti ded personalita), il giudice non deve limitarsi alla verifica di
parametri quali la durata e la frequenza (che sono certamente importanti, ma non esaustivi),
madi una seriepiu complessali fattori che concor ono, tutti , a costitu
dei comportamentiSi tenga a mente, in questo senso, Cass. 6 marzo 2006, {24774
secondo cui la sussistenza del bene giuridico protetto e delle sue conseguenze dannose deve
essere verif i ddoneita ofteinsivedella condatta delodatdreddi lavoro, che

pu, essere dimostrata, per | a siidalteesmeat i ci t ~

““"Come nel cstraimngd e |s uc .cdAritonisMannh,@ighbiag e straining come fattispecie
determinative di danno: utile un intervemormativo® ¢it., 705 e ss.
418 Cass. 6 marzo 2006, n. 4774,
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caratteristiche oggettive di persecuzione e discriminazione, risultanti specialmente da una
connotazione emativa e pretestuosaanche in assenza di una violazione di specifiche
norme di tuéla del lavoratore subordinato.

Volendo arrivare a una conclusione sul punto, possiamo affermara dheata e la
frequenza dei comportamenti di attacco al lavoratore sertamente indici importanti per
distinguere quando, in concreto, si siano verificate situazioni di mobbing, ma non si puo
escludere che anche situazioni dnori durata o frequenza configurino mobhingntrando
nel potere del giudice di verificare sedequenza di atti e comportamenti persecutori abbia
flassunto una consistenza tale da pregiudicare interessi ed esigenze del lavoratore,
meritevoli di tutela giuridica**®.

Corretta appare, dunque, in questo senso, una recentissima pronuncia di merito
italian a , secondo cui i comportamento Amobbi zza
confluisce nella responsabilita contrattuale essemilevianti altre definizioni diverse da
quella giuridica;finon rileva che si tratti di uno o piu atti, che siano piu o ongpetuti e
duraturi, cio che rileva e il comportamento datoriale lesivo della personalita morale del
lavoratore*®°.

A me pare quindi,che un lavoratore possa essere aggredito anchealposdbli atti
0 comportamenti posti in essere nei suoi confrondjrétlira da uno solo, a adizione che
siano molto gravi, comeffarmato dalla miglior dottrinacio che conta, alla fine, é
| 6i doneit”™ offensiva dei comportamebeni , ovve

giuridici del lavoratore.

1.10.2.L 6 ondita offensiva delle condotte

A mio modo di giudicar e, dunque, | 6el ement o
d e fidon&ita offensiva dei comportamentiln particolare, si tratta di valutata figravita
oggettivad dei comportamenti aggressi indipendentemente da formule precostituite. Si

tratt a di undoperazione evident ement e assai

“9Renato ScognamigliéMo b bi ng, o gty50f i | i é
420 App. Firenze 26 maggio 200RJDL, 2010, II, B.
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oggettiva, come si vorrebbe. Quando un comportameagmeéttivamentgrave e idoneo a
ledere la dignital, 6 i n tpscgfisidad altri beni fondamentali del lavoratorEftranoqui

in giocoin questo castutta una serie di fattori, personali, sociali e culturali, che possono
influire sulla diversa percezione di un comportamento da parte di soggetti différesiti
rimanda, in particolare, a quanto si dinfra sulla personalita della vittima. Certo & che si
tratta di un accertamento in cui il giudice dovra fare ricorso alla comune esperienza e a
parametri il piu possibile ogteri.

In questo senso, la durata e lagfrenza possono certo essere uno dei fattori da cui il
giudice pu, evincere | 6idoneit”™ offensiva de
si puo escludere che arclatti isolati o poco frequengiossano lederbeni giuridici del
lavoratore.

Tra i citeri che il giudice potrebbe adottare nel valutare un caso di mobbing
potremmo suggerire, ad esempi il contesto sociale: non tutti i comportamenti (e le

espressioni) umani assumono lo stesso valore lesivosseitinn contesti diversiad

esempioj n al cuni ambienti, particol armente Arud
421 Ad esempio, @ vi dente come certi comportame otmaggieresd umano ur
al tri (ad esempio il fatto di relegare un | avoratore

altri colleghi e senza alcun compito da svolgere, avra una potenzialita vessatoria ben maggiore rispetto al
semplice demansionamehtdQui si apre perd un ulteriore problema, che é quello di valufaggdttiva

gravit”™ dei comportamenti, operazione tuttdaltro che
maniera diversa a seconda del proprio carattere, della proprianpkts del loro ambiente culturale di
appartenenza. C chiaro, per esempi o, che |l a reazion

mediamente volgari o smili pud essere percepito come estremamente aggressivo da parte di soggetti che,

per formaione culturale, sociale o religiosa, considerino tali espressioni una forma di aggressione, di
maleducazione, additura di umiliazione, mentre pealtri saggettil 6 us o di gueste espressioao
pil comune e frequente, tale da essere ritenutomal e e non offensivo. Devbdesse
fattore della suscettibilita umana, per cui alcuni soggetti si sentono piu facilmente aggrediti, insultati, derisi,

rispetto ad altri. Non vi sono dubbi, a mio modo di vedere, che i comportamentioviedebano avere una

certa oggettiva potenzialita lesiva, non potendosi esigere dal datore di lavoro e dai colleghi un comportamento

fitot al mente asettico e neutrodo, dahHhd 6radrm rwr tdie veeo re slsee r «
contoil particolare carattere della persona a cuticgmportamenti si dirigono, tanto piu se tali specificita
del carattere siano conosciute all déagente. I n questo

settembre 2008, n. 2285R]DL, 2009,in corso di pubblicazione con nota Micola Ghirard) ha affermato

che, nel valutare il mobbinfassumono rilievo anche la soggettiva angolazione del comportamento, come

costruito e destinato ad essere percepito dal lavotatbreltre, la giurispruder& ha piu volte affermato

Il 6irrilevanza di precedent.i patol ogie, o sindromi dep
Cass. 29 agosto 2007, n. 182B2DL, Il, 2009, 293con nota diNicola Ghirardi,fi | | mo bebame dgellaa | | 6
Casszione: alcune importanti osservazioni sulle caratteristiche della fattispecie e sugli obblighi del datore di

lavora)), il che suggerisce che, a maggior ragione, avranno rilevanza aspetti del carattere particolarmente

fidel icati 0. Rest @&, diomendeue, anmeci medza di oggettivi
rischio di rendere totalmente ggtivo il concetto di mobbing.
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gi ocosi possono risultare fAnormali o, | addov
gravemente offensivi, cosi come evidenziato anche in sede penale in relazione dil reato
diffamazioné®% 2)1 6 et = an agr afsiitratta, indjeestdaso, dvun parametro
soggettivo che riguarda la vittimaoN vi € dubbiga mio modo di vedere, he | 6 et ™ di
soggetto (perché giovane, o al contrario, perché in eta piu anpiessg incidere sulla
resistenza allo stress e alle pressioni estét®| a posi zi one gerarchica
servizio della vittima: appare altrettanto evidente come i medesimi comportamenti, di
norma, abbiano effetti diversi su soggetti che occapanp osi zi oni di ver se
del |l 6i mpresa (ad esempio, dei continuli richi
diverso effetto lesivo se fatti a una giovane commessa o, invece, a un dirigente con
notevole anzianita di servizio ed esperign2a la possibilita per la vittima di reperire un
altro impiego: si tratta di un criterio che, a mio modo dievede , incide #gull 6eff
soggetto che sappia di non poter trovare facilmente un altro impiego (per esempio per la
particolare diffiolta di reperirlo sul mercato) subira con molta maggiore ansia il fatto di
poter perdere il lavoro che occupa, con la conseguenza che ogni comportamento vessatorio
sara vissuto come maggiormente lesivo.

Quelli testé indicati sono solo alcuni dei paramethie possono incidere
sull doggettiva offensivit?’ dei comportament i
protetto €, comunque, il parametro di riferimento che deve essere tenuto in primaria
considerazione. Sul | a b staoeaffedmatb thé & tesione d2l0 8 7 c .

bene giuridico tutelato (Il 6integri fifingepsi cof i

da criterio per i ndi vi du a o eonsistentemel dititte diut o c o
compiere e d el | 0ii impi@ denerakel qualsiasi condotta dotata di idoneita
offensiva.iL 6i ndi vi duazi one dell doggetto tutelato

422 secondo Cass. peB3 settembre 2009, n. 3713R, 2010, 50, per esempio, in tema di diffamazione, nel

valutarelaprt ata offensiva di unoéespralasssiitounaez i voenreb aall el ,6 i onct cea
qualeessa € inseritaélla specie, si € ritenuto che,e | | 6 a mbeality showche invita alla rissa verbale

i concorrent i, sht@dapnconeorrente fiepse uhalfroi peroappresentare il suo interesse per

una <concorrente molto pi% giovane di lui, non costi:

i per)bloquesd senso si vedano anche Casn.fdl4 febbraio 2008, n1632 Cass. pn. 16 novembre

2007, n. 10420.

2 Sj consideri per esempio il caso di un lavoratore molto giovane, allee griperienze lavorative: &
evidente che di norma avra una resistenza alle vessazioni psicologiche molto minore, per esempio, di un
lavoratore con maggiore anzianita o che rivesta una posizione di maggior prestigio.
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anche | 6individuazione del |l 6obd ingostanzapnt r at t
una volta individuatolibene giuridico (o i beni giuridici) protetto, ovvero in cosa consista
il nucleo divaloriincuiss ost anzi a | 6 isimtréecorelatisagente marchealt t o
criterio per i ndividuare | a condottan i nadem
grado di aggredire detto nucleo. In sostariia,cernita delle condotte inadempienti sara
operata utilizzando il crit et iloquesdte$ehsa lasussi s
Cassazione italiad®, al fine di d a r eecita contratigaleeparteoallad e f i n i
lesione delfbene giuridico protettive dalle sue conseguenze dannose, la cui sussistenza
deve essere verificata considerando6i donei t ”~ of fensiva dell a
lavorad .

Secondo questa prospettiva, in assedizuna disciplina specifica che attui, in via
generale e preventiva, una valutazione di corrispondenza potenziale tra comportamento e
|l esi one dell 6interesse tutelato (protezione
concreto al giudice in wisingolare e successfa

La Suprema Corte italiana, nella pronuncia da ultimo citata, ha affermato che
| 6i donei t” of fensiva della condotta pu, €SS
durata del |l 6azi on efcamteerstiche egetfive di perseduzioee es u e
discriminazione risultanti specialmente da una connotazione emulativa e pretesia@psa
ai fini del |l a valutazi one ,doa kembra gbtensi eard - of f
rilievo all 6el emento deoddgetptiinom,nedicrcticai c
quindi, affinché la condotta datoriale sia illecita non occorre che il lavoratore provi
| 6esi stenza di una effettiva pearllorasathzi one ¢
sufficiente che il datore di lavoro ablinutoi o non abbia impedito comportamenti nei

424 Stefano SpinellifiT i p © @t., 671.

2> Stefano SpinellifiT i po gt. , 67 1. ASae; ibbenk giuritid protetto in caso di mobbing, ai

sensi del |l T6dmat pe2G&®nNhadcic¢c.”, morale del |l avorator e, ma
essere dedotta dal bene giuridico protetto puo applicarsi anche nel caso in cui si ritenga che il bene giuridico
protetto sa un altro (o altri), come la salute, la ditg, la professionalitdetc. Ancora, secondo la dottrina

citata, nel momento in cui S i scinde | 6obbgdostigo contr
dal | 6 or dfinonavimé& possiilita di individuazione del contenuto concreto6delb b | i g o, s e no
attraverso | danalisi delleomodalit”™ di aggressione al

426 Cass. 6 marzo 2006, n. 4774,
427 Stefano SpinellifiT i p © @t., 674.
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suoi confronti fioggettivamente dotati di forza lesiva ed aggressiva della sua sfera
morale*?®
Sotto un altro profilol a per cezi one del |l 6offesa dell a
ovvero la reazione ggettiva della vittimaincide sulla valutazione del danno, ma risulta
irrilevante al fine della qualificazione della condotta, poiché cio che rileva a tal fine é
esclusivamente la potenzialita lesiva della dignita del lavoratore e degli altri beniagiuridi
della condotta stes&3d

! giudice dovr®™ dunque valutare, caso pe
dei fatti sottoposti al suo esame a ledere i beni fondamentali del lavoratore, facendo
riferimento alle regole di comune esperienza e adnalcuteri che si sono indicati (tra i
quali vi sono frequenza e durata, ma non solo) al netto della eccessiva sensibilita del
soggetto che si assuma vittima di mobbihgquesto modo si potra fare riferimento alle
definizioni di mobbing offerte dalla ssmza medica quali pietre di paragone lititha non
esclusive e tassativie senza che percio risultino sprovviste di tutela situazioni in cui il

lavoratore sia stato, ieffetti, leso nei sui diritti.
.11.Lapersonal it~ dell a vitvwi ma e | 0idoneit”™ offe

Un altro dei probl emi pi % delicati e di diff
linea di confine tra oggettiva molestia posta in essere nei confronti di un soggetto e
percezione soggettiva di g ulla grantlairhaggioralmza T r at t
dei casi, attuate sul piano psicologico, terreno per sua natura scivi@ostrassegnato da

un perenne accavallarsi fra dati oggettivi e rappresentazioni soggettive, inevitabilmente
originate dai vissuti persondff®, il confine traoggettivo e soggettivo & qui pitl che mai

particolarmente sfuggerfté.

428 Stefano SpinellifiT i p © @t., 673.

“? Raquel Serrano OlivareE,| d an o,cimblr al é

430 Riccardo Del PuntafiMo b bi ng, d gitj 69, ilequale taggiéingef® noto,ad esempio, che una

tendenza naturale degli esseri umani & quellscdricare sugli altri le colpe dei propri fallimenti, per non

doversene assumere la responsabiditd) i pi Y% di undemr gdamnszmapzriecsnea G f ar e
espi i .ori od

“3!In questo senso anche Julio Manuel Vieira Gorbégjto do trabalhg cit., 437.
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Antonio Vallebon&® osserva chéa condotta vessatoria pud essere considerata tale
solo quando e oggettivamente persecutoria, mentre onesta e buona fede vogliono che il
lavoratore non pttenda nel |l 6ambito del rapporto di (I
quella normalmente sopportata nella vita quotidiana, per fibon possono essere
considerate illecite condotte avvertite com
lavoro oppure do a causa della propria fragilitd soggettiva nei rapporti interpergpnali
concludendo, con rara dote di sintesi, cied Azi enda non deve es s
mortificazione, ma non puo neppure diventare un casa di cura per lavoratori che sono o si
atteggianaome delicati cristaldi.

Anche secondo Trib. Firenze 28 gennaio 26bBon pud configurarsi il danno da
mobbing qualora non sia dimostrato il nesso di causalita tra la condotta datoriale e le
conseguenze psicofisiche sulla salute del soggétato piu & questi sia affetto da una
pregressa vulnerabilitd dovuta a problematiche inerenti alla propria sfera peysonale

Loesigenza di porre un | imite oggettivo .
persecutoria € del resto avvertita tanto in dottrina quargarisprudenza. Cosi, sul punto,
osserva Paol o Tosi , c 0 mansofterenzd isoggettmeddel 61 | | e c i
lavoratore, rilevando, invece, s ensi bi | i t° me dd*4 andhe Réndtas o mo ¢ ¢
Scognamiglio esclude dal mobbinde situazioni di malessere o disagio riferibili
esclusivamente alla sfera delle condizioni e delle componenti caratteriali del lavifatore
Ancora secondo la dottrindl 6 abuso di posi zione dominante
dialettica che € nelle cose, in quel sano ctiofiche € la molla del progresso nel senso
del | 6utd® gercs ® apportuneeriservare la valutazione di illiceita alle situazioni
pi % gravi di pat o lfianetoaliipdreehsibibtdsoqyettitd. z zazi one,

32 Antonio VallebonafMo b bi ng: quaditi¥i cazi oneé

33 Trib. Firenze 28 gennaio 2008, 25, sez. lav., RGL, 2005, 484, con nota dRobertaD & A moftl e
mobbing:i | f enomeno, Olck conseguenzeé

“3*paolo Tosia cura di) Il mobbing Giappichelli, Torino179.

435 Renato ScognamiglidiA proposito di mobbing cit., 505.

43¢ Giuseppe PeraiA n g h ed tite 800. Nello stesso senso anche Riccardo Del Piitanobbing,

I 86i | loeit,i7k, o é

3" Riccardo Del Puntafi |  mo b bi n go cit.,l 74.i Andora,cSergi@ Agrifogliofil mobbing nel
pubblico impieg@, in Paolo Tosi (a cura dij] mobbing cit., osserva che non esiste un diritto alla felicita,
tanto meno nel rapporto di lavoro, sicché non pud essere risarcito qualsiasi danno esistenziale. Anche TAR
Lazio 11 luglio 2005, n. 5454\NGL, 2005, 328, nega un diritto del lavoratore adrapein un ambiente
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Osserva ancoraillo Gomesck Al o stesso gesto, |l a stes:
Simpati ci in undofficina e antipatici O osti
riferimento alla reazione che avrebbe umersona media posta nell#usazione della
vittima, per evitare diare rilievo a ireazioni dovute a ipersensibilita, non si puo non tenere
in corsiderazone la particolares i t u a z i o neate, dallee pelsahe) Mbcui si sono
svolti i fatti**®,

Mi pare opportuno richiamare qui anche quanto affermato dalla giurispaudenz
spagnola maggioritaria, secondo cui il mobbing consiste, in primo luogo, in una
fipressioné |, per cui, come dett o, anche in questoc
raggiungano una certa intensit”™ oggeditiva, [
norma espulsiva) nel lavoratore che la subisce, restando esclusa la ricorrenza della
fattispecie | addove tale pressione non raggi
soggetto Aspintoo.

Il giudice chiamato a decidere su un caso di moblgjnondi, dovra fare riferimento
a una certa oggettivita dei comportamenti, in maniera tale da verificare che questi siano
i donei a causare un sentimento di umdi |l i azi on
difficile definizione), al netto di particola ed eccesive sensibilita soggettive da parte del
| avoratore <che si assuma vitti ma, sal vo, a
conoscenza di tale particolare sensibilit

esagerando i suoi comportam@&iii°.

asettico, irenico, 0, comunque, cordiale, al piu potendosi pretendere comportamenti di buona fede da tutte le

parti del rapporto di lavoro, indipendentemente, quindi, dai dati caratteriali dei singoldattorigu e st 6 ul t i mo .
“38 Julio Maruel Vieira GomesDireito do trabalhq cit., 457.

39 i immagini, per esempio, il caso di un lavoratore particolarmente religioso, che sia infastidito da ogni

minimo riferimento, anche non blasfemo, a personalita e simboli religiosi, per cui si ritengeatatta
ogniqualvolta i colil emiha inp mv an o dale Gdnpoctamierdorda mhdeh e u n
deqgli altri lavoratori o dello stesso datore di lavoro non pud costituire un episodio di mobbing, inrmpranto

si puo esigere che gli altri siegortino secondo le proprie convinzioni e regole di comportamento personali.

Se, pero, i colleghi siano a conoscenza di una tale suscettibifith al | one di Acihaedl | eo del
esagerino i propri comportamenti (per esempio facendo di propositmworiferimenti religiosi, magari
anche bl asfemi), per l edere il |l avorator e, in quest

comportamento potra cdstire un elemento di mobbingi 8atta, a mio parere, di uno dei pochi casi in cui si

dovra veificare se sussista anche un elemento soggettivo (la consapevolezza di porre in essere un
comportamento particolarmente fsgr ad)iladiave, theeceplart e di
comportament o non si a Vv osempibpel casméi pefisbne abituate @ ym énguadge 6 ( per
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Concludendo sul punto, possiamo affermare che una delle operazioni piu complesse
cui il giudice si trovera di fronte in casli mobbing sara quella di stabilire se i
comportamenti lamentati (e provatilal lavoratore che richiede il risarcimento deniada
mobbing, abbiano o0 meno un valore lesivo effettivo ed oggettivo, e non solo soggettivo. Si
tratta, a mio modo di vedere, di un accertamento da effettuare caso per caso, tenendo come
parametro generale quell o deldubbio,amotevole di o, ¢
margine di discrezionalita da parte del soggetto giudicante, che ridonda, evidentemente, in
incertezza dell 6esito del giudi zi o. Tal e inc
soprattutto la molteplicita di forme che la faftecie puo assumere.

Oltre a cio, ci si e interrogati, seppur raramente, su quale effetto abbia, sul piano
della responsabilit?@ del datore di |l avor o,
dello stesso lavoratore elsi assuma vittima di mobbing.

In questo sensdlrib. Milano 11 febbraio 2002' a f f e r ma espgressioreon | 6
mobbing si intende una successione di fatti @ comportamenti posti in essere dal datore di
lavoro confintento emulativo ed al solo scopo di recare danno al lavoéat@medendone
penosa la prestazione, condotto con frequenza ripetitiva ed in un determinato arco
temporale sufficientemente apprezzabile e valutalfiidon costituiscon@ pertanto
fimobbing quei comportamenti del datore che sono giustificati 0 da oggettive situazioni
aziendali di dissesto (come, nella fattispecie, la richiesta di restituzione di una costosa
macchina aziendale), ovvero da gravi inademptimzntrattuali del dipenderte.

Anche Trib. Torino 16 dicembre 2042 ha affermato cheon si ha mobbing
n e ipdted in cui il comportamento di rifiuto o di ostilita nei confronti di un collega o di un
sottoposto siastat@pr ovocat o dal | 6at t eutimboa nom sid statot enut o

posto in essere con lo scopo di isolarlo ed emarginarlo.

particolarmente scurrile o volgare), il giudice dovra nuovamente valutare se tali comportamenti sarebbero

rilevanti anche per | uomo meddsemsibilittanche qui al netto
40 Nello sesso senso Jalio Manuel Vieira Gom@ireito do trabalhg cit., 437, il quale sottolinea
| 6i mportanza di verificare, in concreto, sBzadil 6agent e

alcune particolari sertsiita della vittima derivanti dlla sua vita privata (come, per esempio, la conoscenza di

un divorzio recentey della morte di un familiare).

441 Trih. Milano 11 febbraio 2002,G, 2002, 1112nello stesso senso, percuie@ cessari o i | dol o de
anche Trib. Ravennal luglio 20@, GC, 223; Trib. Cassind6 dicembre 2002NGC, 2003, 231; nel caso

spagnolo si veda TSJ B&asco, 26 febbraio 2002, n. 163.

442 Trib. Torino 18 dicembre 200%C, 2003, 2463.

207






