
1 

 



2 

 



3 

 

RINGRAZIAMENT I 

 

In primo luogo, i miei ringraziamenti più sentiti vanno al prof. Jorge Leite e al prof. Vital 

Moreira, non solo per i preziosi consigli e suggerimenti che mi hanno fornito, con molta 

pazienza, in merito allôelaborazione della mia tesi e per la loro grande disponibilità, ma 

soprattutto  per lôentusiasmo e la passione che mi hanno trasmesso nel corso dei lunghi anni 

di dottorato. Solo grazie a loro sono riuscito a superare i momenti più difficili e complessi 

di questo impegnativo ma sempre stimolante cammino.  

I miei ringraziamenti vanno, inoltre, al prof. Pietro Ichino, che per molti anni mi ha 

accompagnato e sostenuto, tanto nella mia professione di avvocato, quanto nei miei studi 

accademici.  

Voglio poi sentitamente ringraziare il prof. Keith Ewing, per avermi ospitato presso 

lôUniversit¨ ñKingôs collegeò di Londra, e per avermi aiutato con preziosi consigli 

nellôelaborazione della parte inglese della mia tesi di dottorato. 

Ringrazio, infine, il prof. Antoine Lyon-Caen, per avermi ospitato presso lôUniversit¨ di 

Nanterre (Paris X), e per il prezioso aiuto per lôelaborazione della parte francese del mio 

dottorato.   

 

    



4 

 

 



5 

 

LISTA DELLE ABBREVIAZIONI E DELLE SIGLE  

 

ACT  ï Administrations et collectivités territoriales 

ADL  ï Argomenti di diritto del lavoro 

AJDA  ï Actualité Juridique Droit Administratif 

AJDP ï Actualité Juridique Droit Pénal 

AJFP  ï Actualité Juridique Fonctions Publique 

App.  ï Corte dôAppello  

Arch. DL  ï Archivio di diritto del lavoro  

Arch. Phil. Droit  ï Archives de philosophic du droit 

ArS ï Aranzadi Social 

AS  ï Ambiente e sicurezza 

ASL ï Azienda Sanitaria Locale 

BDFU                                    ï  Boletim da Faculdade de Direito Universidade de Coimbra 

BMI                                        ï Boletim do Ministério da Justiça 

BS Lefebvre ï Bullettin social Francis Lefebvre 

Bull. Civ.  ï Bulletin Civil  

CA  ï Cour dôappel 

Cass. ï Corte di Cassazione  

Cass. ass. plén  ï Cour de Cassation, Assemblée plénière  

Cass. ch. pen.  ï Cour de Cassation, Chambre pénale 

Cass. civ. ï Corte di Cassazione, sezione civile 

Cass. crim. ï Cour de Cassation,Chambre criminelle 

Cass. sez. lav. ï Corte di Cassazione, sezione lavoro 

Cass. sez. pen. ï Corte di Cassazione, sezione penale 

Cass. S.U. ï Corte di Cassazione, sezioni unite 

Cass. Soc.  ï Cour de Cassation, Chambre sociale 

CB ï Cuadernos de Bioética 

c.c.  ï Codice civile 

CCNL ï Contratto collettivo nazionale di lavoro 



6 

 

CCP  ï Código civil português 

CCS ï Codigo civil español 

CdT  ï Code du travail  

CGC  ï Cuadernos de la Guardia Civil 

C. Cost.  ï Corte Costituzionale  

CI  ï Contratto e impresa 

CIPD  ï Chartered Institute of Personnel and Development  

CM  ï Corriere del merito 

CNEL ï Consiglio Nazionale dell'Economia e del Lavoro  

CRP  ï Costituição da República Portuguesa 

Cost.  ï Costituzione 

c. p. ï Codice penale 

c.p.c. ï Codice di procedura civile 

CS ï Constitución española 

CTP  ï Código do trabalho português 

d.d.l. ï Disegno di legge 

D&G  ï Diritto e giustizia  

D&L  ï Rivista critica di diritto del lavoro  

DF  ï Diritto e famiglia  

DFP  ï Diritto della famiglia e della persona 

DL ï Diritto del lavoro 

d. lgs. ï Decreto legislativo 

DLRI  ï Diritto del lavoro e delle relazioni industriali 

DO  ï Droit Ouvrier 

DP ï Derecho Penal 

DPL ï Diritto e pratica del lavoro 

d.p.r. ï Decreto del presidente della Repubblica 

DR  ï Danno e responsabilità 

DRI  ï Diritto delle relazioni industriali 

DS  ï Droit Social 

http://www.google.it/url?sa=t&source=web&cd=1&ved=0CBoQFjAA&url=http%3A%2F%2Fcivil.udg.es%2Fnormacivil%2Festatal%2Fcc%2Findexcc.htm&rct=j&q=codigo%20civil%20espanol&ei=LciJTfDRKYbBswbTy_WoDA&usg=AFQjCNE6GZccrQVcKsnPorEFHWlYtLdaAg&cad=rja
http://www.google.it/url?sa=t&source=web&cd=1&ved=0CBoQFjAA&url=http%3A%2F%2Fcivil.udg.es%2Fnormacivil%2Festatal%2Fcc%2Findexcc.htm&rct=j&q=codigo%20civil%20espanol&ei=LciJTfDRKYbBswbTy_WoDA&usg=AFQjCNE6GZccrQVcKsnPorEFHWlYtLdaAg&cad=rja


7 

 

EAT  ï Employment Appeals Tribunal  

EJWOP  ï European Journal Work and Organizational Psychology 

EMLR                                 ï Entertainment and Media Law Review 

Enc. Dir. ï Enciclopedia del Diritto 

Enc. Giur. ï Enciclopedia giuridica 

ERA ï Employment Rights Act 

EWCO  ï European Working Conditions Observatory 

EWCA  ï England and Wales Court of Appeal 

EWHC  ï High Court of England and Wales  

FA  ï Foro Ambrosiano 

FI  ï Foro Italiano 

FL  ï Finanze e lavoro 

FT ï Il Foro Toscano 

GC ï Giustizia civile 

GI ï Giurisprudenza italiana 

GLav  ï Guida Lavoro 

GM  ï Giurisprudenza di merito 

GP ï La giustizia penale 

HSW  ï Health and Safety at Work Magazine  

ICR  ï Industrial Cases Reports 

ILLeJ,  ï Italian Labour Law e-journal 

ILRL  ï Industrial Relations Law Reports 

INAIL  ï Istituto Nazionale per l'Assicurazione contro gli Infortuni sul 

    Lavoro 

IRLR ï Industrial Relations Law Reports  

IRS  ï Industrial Relations Survey  

ISL  ï Igiene e sicurezza sul lavoro  

JCP  ï La Semaine Juridique, édition générale 

JNCN ï Journal of Neuropsychiatry and Clinical Neurosciences 

JSL  ï Jurisprudence Sociale Lamy 



8 

 

l. ï Legge 

LD  ï Lavoro e diritto 

LET ï Ley del Estatuto de los Trabajadores 

LG  ï Il lavoro nella giurisprudenzaï 

LL ï Le leggi 

LM ï Leadership medica  

LPO  ï Lavoro e previdenza oggi 

LPRL ï Ley de Prevención de Riesgos Laborales 

MGC  ï Massimario di giurisprudenza civile 

MGL  ï Massimario della giurisprudenza del lavoro 

ML  ï La medicina nel lavoro  

ML  ï Medicina del lavoro 

NGC                                      ï Nuova giurisprudenza civile 

NGCC  ï Nuova giurisprudenza civile commentata 

NGL  ï Notiziario di giurisprudenza del lavoro 

NLCC ï Le nuove leggi civili commentate 

NZA ï Neue Zeitschrift für Arbeitsrecht 

OF  ï Option Finance 

OGL  ï Orientamenti della giurisprudenza del lavoro 

OIL ï Organizzazione Internazionale del Lavoro 

OMS  ï Organizzazione Mondiale per la Sanità 

P.A. ï Pubblica Amministrazione 

PD  ï Persona e danno 

Pret.  ï Pretura  

QDLRI  ï Quaderni di diritto del lavoro e delle relazioni industriali 

QL  ï Questões Laborais 

RCDP  ï Rivista critica di diritto privato  

RCP  ï Responsabilità civile e previdenziale  

RCTP  ï Revista crítica de teoría y práctica 

RD  ï Recueil Dalloz 



9 

 

RDC  ï Rivista di diritto commerciale  

RDM  ï Revista de Direito Militar 

RDP  ï Revue de Droit Pénal 

RDPPP  ï Répertoire du droit pénal et de procédure pénale 

RDS  ï Revista de Derecho Social  

RDT  ï Revue de Droit du Travail 

REDT  ï Revista española de derecho del trabajo 

RFDUG                    ï Revista de la Faculdad de Derecho de Granada  

RFI  ï Repertorio del Foro Italiano 

RGD                                       ï Revista general de derecho    

RGL ï Rivista giuridica del lavoro 

RIDL  ï Rivista italiana di diritto del lavoro 

RJ ï Revista jurídica 

RJS  ï Revue de Jurisprudence Sociale 

RL  ï Relaciones laborales: Revista crítica de teoría y práctica 

RMP  ï Revista do Ministério Público 

RP ï Rivista penale 

RPE  ï Rivista penale di economia  

RPG  ï Revista Portuguesa de gestão 

RPJ  ï Revista del Poder Judicial 

RSC  ï Revue de science criminelle 

S.C. ï Suprema Corte 

SJES  ï La Semaine Juridique, édition sociale 

SSL ï Semaine sociale Lamy 

STJ  ï Superior Tribunal de Iustiça 

STJ(S)                                    ï Supremo Tribunal de Iusticia (Spagna) 

St. Lav. ï Statuto dei lavoratori 

STS                                        ï Sentença del Tribunal Supremo 

STSJ  ï Sala de lo Social del Tribunal Superior de Iusticia 

T.A.R.  ï Tribunale Amministrativo Regionale 



10 

 

TC                                          ï Tribunal Constitucional (Spagna) 

TSJ                                         ï Tribunal Superior de Iusticia 

Trib.  ï Tribunale  

TUC  ï Trade Union Congress 

U.G.T. ï União Geral de Trabalhadores 

UKHL  ï House of Lords  

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



11 

 

INTRODUZIONE  

RILEVANZA DEL FENOMENO, PIANO  DELLôOPERA  

 

A partire dagli anni ô90, si ¯ cominciato a parlare con molta frequenza di un fenomeno 

riferito a espisodi di vessazione, umiliazione ed emarginazione sul luogo di lavoro, 

fenomeno cui, perlomeno nel caso italiano, ¯ stato dato il nome di ñmobbingò (termine che, 

come vedremo, deriva dalla lingua inglese). 

I primi studi, effettuati soprattutto dalla scienza medica, hanno messo in evidenza 

come vittima di tale fenomeno sarebbero numerosissimi lavoratori, in tutti i settori e in tutti 

i Paesi, seppur con percentuali diverse, come si dirà. Verso la fine degli anni ô90, il 

fenomeno è divenuto argomento di discussione anche allôinterno del sistema giuridico. 

Analizziamo, innanzitutto, i dati di cui si è parlato. 

 

I. La rilevanza del fenomeno 

 

I.1. I dati sul mobbing 

 

Secondo i dati più recenti, il mobbing nella Pubblica Amministrazione, nel settore del 

credito e, in misura minore, nelle realtà industriali e commerciali
1
, sembra aver assunto di 

recente proporzioni tali da conquistarsi la dignità di fatto giuridico. Soltanto in Italia, ad 

esempio
2
, si ritiene che il numero di lavoratori vittime del mobbing si aggiri intorno ad un 

milione e mezzo, pari al 4% della forza lavoro, mentre sarebbero addirittura cinque milioni 

le persone comunque coinvolte nel fenomeno, in veste di spettatori, amici e familiari dei 

soggetti direttamente interessati. Secondo un sondaggio effettuato dalla ñFondazione 

europea di Dublino per il miglioramento delle condizioni di vita e di lavoroò, richiamato 

espressamente dalla Risoluzione del Parlamento Europeo sul mobbing del 2001, rispetto ad 

un campione di 21.500 lavoratori, è emerso addirittura che nellôarco di dodici mesi lô8% 

                                                 
1
 Mario Meucci, ñViolenza da mobbing sul posto di lavoroò, D&L , 2000, 275. 

2
 Harald Ege, I numeri del mobbing. La prima ricerca italiana, Bologna, 1997. 
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degli stessi e cioè circa 12 milioni di persone, avrebbe subito episodi di mobbing sul lavoro 

e nel dato statistico non sono compresi i casi per cos³ dire ñsommersiò
3
. 

 Ancora, secondo lôOrganizzazione Internazionale per il Lavoro (OIL) vi ¯ una 

tendenza generalizzata allôaumento delle violenze psicologiche in ambito lavorativo 

riscontrabile in tutti i Paesi del mondo. Secondo un rapporto elaborato dallôOIL nel 1998
4 

sulle violenze sui luoghi di lavoro, basato su una ricerca compiuta dalla ñCanadian Union 

of Public Employeesò nel 1994
5
, 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 è rimasto vittima di soprusi sul 

lavoro, mentre addirittura il 78% è stato testimone di questi soprusi. Negli Stati Uniti, un 

americano su cinque dichiara di essere stato vittima di bullying at work, mentre in Sud 

Africa il 77% dei lavoratori dichiara di essere stato vittima di ostilità lavorativa. Deve 

rilevarsi che il Paese in cui è stato rilevato il più alto numero di lavoratori che ritengono di 

essere stati vittima di mobbing è il Regno Unito, con il 16,3% dei dipendenti, seguito dalla 

Svezia (16,2%), Francia (9,9%), Germania (7,3%). Si dice con stupore perché la Gran 

Bretagna possiede una legislazione molto flessibile in materia di licenziamenti e 

normalmente il mobbing è posto in essere per costringere il dipendente a dimettersi, fatto 

che dovrebbe essere inversamente proporzionale alla facilità di licenziamento. Rifletteremo 

comunque su questo aspetto particolare più in là. 

 Complessivamente in Europa, secondo il rapporto citato, la percentuale di lavoratori 

che subisce violenze psicologiche sul lavoro sarebbe pari allô8,1%, ovvero un numero pari 

allôincirca a 12 milioni di lavoratori. Ĉ ovvio che si tratta, comunque, di stime potenziali e 

non di dati oggettivamente riscontrabili. 

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

subito o subiscono mobbing avrebbe unôet¨ superiore ai 50 anni e svolgerebbe mansioni 

                                                 
3
 Gli studi della Fondazione di Dublino rilevano peraltro che lôincidenza di fenomeni di violenza e molestie 

sul lavoro, tra cui il mobbing, presenta sensibili variazioni tra gli Stati membri e che ciò è dovuto, secondo la 

Fondazione, al fatto che in alcuni Paesi soltanto pochi casi vengono dichiarati, che in altri la sensibilità verso 

il fenomeno è maggiore e che esistono differenze tra i sistemi giuridici nonché differenze culturali. Sul punto 

si legga anche Alessandra Gaspari, ñEmergenza mobbing. Le coordinate del problemaò, in 

http://dirittolavoro.altervista.org/link3.html. 
4
 Il rapporto è consultabile in http://www.ilo.ch/public/french/bureau/inf/magazine/26/violence.htm. 

5
 Il rapporto è consultabile sul sito http://cupe.ca/. 
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elementari. Le vittime del mobbing sarebbero poi prevalentemente donne: secondo uno 

studio, il 52% delle donne sarebbe oggetto di ñpersecuzioniò in ambito lavorativo
6
. Nella 

maggioranza dei casi, a esercitare le violenze psicologiche sarebbero i superiori gerarchici 

(57,7%). Lôindagine mette in rilievo anche le tecniche pi½ frequentemente utilizzate per 

colpire la vittima, che sarebbero: 1) negare alla vittima la possibilità di esprimere il suo 

punto di vista, 2) isolarla, 3) calunniarla, 4) sminuire la professionalità con mansioni 

umilianti, 5) minarne la salute psicofisica. 

 La stessa Fondazione di Dublino, di cui si è detto, segnala come una recente ricerca, 

i cui risultati sono stati pubblicati nel dicembre 2006 da parte del Chartered Institute of 

Personnel and Development (CIPD)
7
, ha evidenziato come il fenomeno mobbing sia in 

costante crescita. Su oltre 2.000 lavoratori intervistati dallôOrganizzazione, il 20% ha 

riferito di essere stato 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 disabili. Quasi 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 soggetti con handicap sale al 37%. 

 I dati testé citati confermano quanto rilevato da uno studio, pubblicato nel 2005, dei 

sindacati inglesi (TUC, Trade Union Congress), effettuato sulla base di quanto riferito dai 

rappresentanti della sicurezza appartenenti alle organizzazioni sindacali, oltre il 12% dei 

quali riferiva di avvertire il problema del mobbing come ñuno dei problemi maggiormente 

                                                 
6
 Dati tratti da ñMobbing in Italia, problematiche connesse con la tutela del lavoratoreò, consultabile nel sito 

www.romacivica.net, che riferisce di uno studio effettuato dallôEurispes, denominato ñRapporto Italia 2003ò, 

il quale afferma: ñse poi si tratta di impiegati, e qui non cô¯ genere che tenga, le vessazioni raggiungono il 

picco del 79%ò. Nel corso di 14 mesi, da giugno 2001 a settembre 2002, i pazienti analizzati dallôequipe di 

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 possessori di licenza media si attestano invece ex equo al 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 una durata inferiore ai sei 

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

Secondo i dati raccolti dalla Fondazione di Dublino, risulta che i casi di mobbing sono di gran lunga più 

frequenti nelle professioni caratterizzate da un elevato livello di tensione, professioni esercitate più 

comunemente da donne che da uomini e che hanno conosciuto una grande espansione nel corso degli anni 

ô90. 
7
 I dati della ricerca si possono consultare nel sito: http://www.cipd.co.uk/default.cipd. 
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rilevantiò nelle imprese cui erano addetti, il che rappresentava un aumento della percentuale 

rispetto ai sondaggi effettuati negli anni precedenti (2002 e 2004), che avevano rilevato una 

percentuale pari rispettivamente al 10% e al 12%
8
. 

 Lo studio recentemente condotto dal CIPD evidenziava poi come i comportamenti 

di mobbing maggiormente riferiti dai lavoratori fossero: abuso dei poteri connessi alla 

posizione gerarchica (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%). La maggior parte 

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 sondaggio, pubblicato nel 2005 (Fourth European Working 

Conditions Survey
9
) e realizzato da parte dello European Working Conditions Observatory 

(EWCO) ha rilevato che, in media, il 5% dei lavoratori intervistati riferiva di aver subito 

mobbing negli anni precedenti. Lo studio evidenzia come la percentuale cambi 

notevolmente da Paese a Paese, passando dal 17% in Finlandia, al 12% in Olanda, a solo il 

2% in Spagna e Italia (dati che sembrano contraddire quelli visti precedentemente). 

Secondo la ricerca, però, tali differenze sono dovute alla diversa sesnsibilità sociale nei 

riguardi del fenomeno, e possono pertanto essere dovute alla diversa percezione dei 

comportamenti concretamente rilevati. Nel corso del 2010 dovrebbe esser pubblicato, da 

parte della medesima organizzazione, un nuovo sondaggio sulle condizioni di lavoro, il 

quale includerà, anche stavolta, un ampio riferimento ai casi di mobbing. 

 

I.2. Le conseguenze del mobbing 

 

Come abbiamo visto, i dati sul fenomeno lasciano certamente allarmati, per la vastità che 

emerge dagli studi. Lôallarme sociale emerso relativamente al fenomeno mobbing trova la 

                                                 
8
 I dati si possono consultare in http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2005/10/feature/uk0510107f.htm. 

9
 La parte relativa al mobbing si può leggere nel sito: 

http://www.eurofound.europa.eu/docs/ewco/4EWCS/ef0698/chapter4.pdf. 
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sua origine anche nella constatazione dellôentit¨ dei danni che il fenomeno provoca, sia in 

campo individuale che sociale e anche economico. 

 Innanzitutto, il soggetto passivo, ingiustamente colpito nelle sue personalità e 

dignità di essere umano e 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 psicosomatici, tali da compromettere non solo la serenità personale del soggetto, 

ma anche quella del suo ambiente familiare, colpito di riflesso dalle vicende che interessano 

il lavoratore (la scienza medica parla in questo caso di doppio mobbing
10

). 

                                                 
10

 In relazione a questa particolare figura, si legga Harald Ege, ñMobbing. Il terrore psicologico sul posto di 

lavoroò, LM, 2000, n. 3. LôAutore afferma che ñquello che ho chiamato doppio mobbing ¯ unôaltra situazione 

che ho riscontrato frequentemente in Italia, ma di cui non si trova traccia nella ricerca europea. Come già 

affermato, il doppio mobbing è legato al ruolo particolare che la famiglia ricopre nella società italiana. In 

Italia, il legame tra individuo e famiglia è molto forte; la famiglia partecipa attivamente alla definizione 

sociale e personale dei suoi membri, si interessa del loro lavoro, della loro vita privata, della loro 

realizzazione e dei loro problemi. Virtualmente non scompare mai dallôesistenza dei suoi componenti: si fa da 

parte, forse, ma è sempre presente a fornire consigli, aiuti, protezione. Conseguentemente, possiamo 

ipotizzare che, in linea generale, la vittima di una situazione di mobbing tenda a cercare aiuto e consiglio a 

casa. Qui sfogher¨ la rabbia, lôinsoddisfazione o la depressione che ha accumulato durante una giornata 

lavorativa passata sotto i colpi del mobber. E la famiglia assorbirà tutta questa negatività, cercando di 

dispensare al suo componente in crisi quanto più ha bisogno in termini di aiuto, protezione, comprensione, 

rifugio ai propri problemi. La crisi porterà necessariamente ad uno squilibrio dei rapporti, ma la famiglia ha 

molte più risorse e capacità di ripresa di un singolo, e riuscirà a tamponare la falla. 

Il mobbing, però, non è un normale conflitto, un periodo di crisi che si concluderà presto. Il mobbing è 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 sofferenza al coniuge, ai figli, 

ai genitori per molto tempo, il più delle volte per anni. Il logorìo attacca la famiglia, che resisterà e 

compenserà le perdite, almeno per un certo tempo, ma quando le risorse saranno esaurite, entrer¨ anchôessa in 

crisi. Come un barattolo, che ha un suo limite di capienza, così una famiglia può assorbire fino ad un certo 

limite i lamenti di uno dei suoi membri. 

Infatti, nello stesso momento in cui la vittima si sfoga, è come se delegasse i suoi familiari a gestire la rabbia, 

la depressione, lôaggressività, il malumore accumulati. E giorno dopo giorno, per mesi e anni, il barattolo si 

riempie, avvicinandosi sempre di più alla saturazione. Se questo avviene, la situazione della vittima di 

mobbing crolla. La famiglia protettrice e generosa improvvisamente cambia atteggiamento, cessando di 

sostenere la vittima e cominciando invece a proteggere se stessa dalla forza distruttiva del mobbing. Ciò 

significa che la famiglia si richiude in se stessa, per istinto di sopravvivenza, e passa sulla difensiva. La 

vittima infatti ¯ diventata una minaccia per lôintegrità e la salute del nucleo familiare, che ora pensa a 

proteggersi e poi a contrattaccare. Si tratta naturalmente di un processo inconscio: nessun componente sarà 

mai consapevole di aver cessato di aiutare e sostenere il proprio caro. 

Il doppio mobbing indica la situazione in cui la vittima si viene a trovare in questo caso: sempre bersagliata 

sul posto di lavoro e per di più privata della comprensione e dellôaiuto della famiglia. Il mobbing a cui è 

sottoposto è raddoppiato: ora non è solo presente in ufficio, ma continua, ma con altre modalità, anche dopo, a 

casaò. 
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 È difficile fare unôelencazione tassativa dei danni che il mobbing pu¸ provocare
11

 a 

livello di integrità psicofisica, dipendendo questi anche dalle capacità di resistenza del 

soggetto vittima. A mero titolo esemplificativo si possono, comunque, ricordare alcuni 

degli effetti negativi riscontrati dalla scienza medica, quali, tra i più comuni, depressione, 

ansia, perdita di memoria e difficoltà di concentrazione, perdita di interesse nella vita, 

irascibilità e aggressività, insonnia e nausea
12

. 

La consapevolezza dei danni che comportamenti di mobbing possono arrecare 

allôintegrit¨ psicofisica del lavoratore ¯ andata via via crescendo, per cui si ¯ affermato che 

il datore di lavoro che non si fa carico di salvaguardare la dignità, la salute e la sicurezza 

del proprio dipendente, mortificando le sue aspettative e omettendo di adeguare lôorganico 

aziendale alle effettive necessità, imponendo un superlavoro con orari e turni che ledono 

quei diritti fondamentali, contribuisce a produrre nel lavoratore ñuna progressiva sfiducia 

nelle proprie capacità, nonché stati di depressione che, in alcuni casi, possono condurlo 

anche al pensiero di gesti anticonservativi e si può rendere responsabile, con il proprio 

comportamento omissivo, di eventuali malattie professionali che eventualmente ne 

scaturiscanoò
13

. 

Ma i danni causati dal mobbing non si limitano al piano, più ovvio, del soggetto 

vittima. Anche per lôazienda il mobbing ha effetti dannosi, che possiamo definire di ñsub-

efficienzaò, la quale determina allôinterno dellôimpresa una vera e propria ñdisgregazione 

del lavoro con dispersione e distruzione dôimportanti risorseò
14

. Si tratta principalmente di 

danni che rilevano sul piano economico
15

, tanto sotto il profilo della diminuzione della 

                                                 
11

 Per un esempio di tali danni si veda Júlio Manuel Vieira Gomes, Direito do trabalho, Volume I, Coimbra 

Editora, Coimbra, 2007, 433. 
12

 Dati tratti dagli studi di Heinz Leymann / Annelie Gustaffson, ñMobbing at work and the development of 

post-traumatic stress disordersò, EJWOP, 1996, vol. 5, n. 2, 251 e ss. 
13

 Trib. Torino 1ª sez. pen. 1° agosto 2002, D&L , 2002, 1013. 
14

 Marco Bona / Pier Giuseppe Monateri / Umberto Oliva, Mobbing. Vessazioni sul lavoro, Giuffrè, Milano, 

2002, 12. 
15

 Harald Ege riferisce in particolare di un caso pratico emerso dai sui studi sul mobbing: in unôazienda due 

persone erano sistematicamente mobbizzate per vari motivi dai colleghi. Dopo sei mesi di mobbing, una 

vittima aveva ridotto la sua prestazione lavorativa del 40%, unôaltra addirittura del 60%, e questo soltanto 

prendendo in considerazione il rendimento e non i disturbi di salute che le due vittime manifestavano. Gli 

stessi due mobbizzati in un anno avevano totalizzato uno 8 settimane di malattia e lôaltro ben 10 settimane. 

Sommando il calo di prestazioni alle assenze retribuite per malattia in un anno lôazienda aveva subito in un 

caso una perdita del 29,2% e nellôaltro addirittura del 41,5%. A queste cifre ho aggiunto i costi dei sostituti 

durante le assenze delle vittime e la perdita di tempo lavorativo dei mobber (circa il 5% delle loro capacità 
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produttività (si pensi ad esempio al tempo sottratto allôattivit¨ lavorativa, impiegato 

dallôaggressore per perseguitare la vittima, e da questa per reagire agli attacchi
16

, per non 

parlare della difficolt¨ di concentrazione conseguente allôattacco), che sotto quello 

dellôaumento dellôassenteismo dei lavoratori vittime di vessazioni (per malattia causata dal 

mobbing), come ricordato anche dalla Risoluzione del Parlamento Europeo del 2001, come 

si dirà più ampiamente infra. Viceversa, il benessere (fisico, morale e sociale) ï ovvero 

stare bene sul posto di lavoro, lavorare in un ambiente sicuro e sereno ï, giova allôindividuo 

e pu¸ addirittura aumentare i profitti dellôimpresa, riducendone i costi
17

. 

Ulteriori conseguenze ï non meno importanti ï si possono presentare anche sul 

piano sociale, quando i dipendenti si dimostrano scontenti delle condizioni di lavoro in cui 

sono costretti a vivere e ne parlano al di fuori dellôambiente lavorativo, causando danni 

allôimmagine dellôazienda di cui la concorrenza può approfittare
18

. È stato osservato che il 

mobbing ñcolpisce le organizzazioni inefficienti, e non quelle efficientiò, contribuendo ad 

aumentare così il divario tra le due
19

. 

 Certo è che il mobbing arreca un danno considerevole non soltanto al soggetto che 

lo subisce, ma allôintera societ¨, in termini economici e sociali. Si pensi, per esempio, ai 

costi sostenuti dagli enti previdenziali per il pagamento dei periodi di malattia dei lavoratori 

vittime di mobbing. Prevenire e combattere questa forma di violenza psicologica risulta 

pertanto indispensabile su diversi piani, in primis quello della salute del cittadino 

lavoratore, ma anche quello di opportunità economica, per impedire la ñgenerazione di 

diseconomie interne ed esterne al luogo di lavoroò, al fine di garantire il buon 

funzionamento delle aziende e la minimizzazione dei costi sociali e sanitari. È infatti 

                                                                                                                                                     
totali erano infatti devolute alle azioni mobbizzanti, distraendoli così dal loro lavoro). Alla fine si calcola che, 

in un anno, la perdita dellôazienda sia arrivata fino al 190,7%. 
16

 Marco Bona / Pier Giuseppe Monateri / Umberto Oliva, La responsabilità civile nel mobbing, IPSOA, 

Milano, 2002, 21. 
17

 Alessandra Raffi, ñIl mobbing nellôordinamento comunitarioò, QDLRI, 2006, n. 29, 253. Secondo la 

Risoluzione del Parlamento Europeo sul mobbing del 2001, tra le cause del mobbing vanno annoverate le 

carenze a livello di organizzazione lavorativa, di informazione interna e di direzione. Secondo il Parlamento 

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

lavoro e possono condurre allôadozione della logica del ñcapro espiatorioò e al mobbing; le conseguenze per 

lôindividuo e per il gruppo di lavoro possono essere rilevanti, cos³ come i costi per i singoli, le imprese e la 

società. 
18

 Harald Ege, ñMobbing. Il terrore psicologicoéò, cit. 
19

 Marco Bona / Pier Giuseppe Monateri / Umberto Oliva, La responsabilità civileé, cit., 21. 
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ritenuto che la menomazione dellôopportunit¨ di autorealizzazione che lôindividuo trova nel 

lavoro ha effetti negativi su entrambi questi aspetti, mentre ñla cooperazione nel lavoro è la 

migliore strada per una adeguata utilizzazione e valorizzazione delle risorse umaneò
20

. 

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 gravi, è doveroso interrogarsi, ora, sulla rilevanza del fenomeno a livello 

giuridico. Non ogni fatto naturale è, infatti, in quanto tale, giuridico, e analogamente ñnon 

sempre vi è coincidenza tra interesse socialmente e giuridicamente rilevanteò
21

. 

Nondimeno, lôaccresciuta importanza acquisita in ambito sociologico a causa delle notevoli 

conseguenze negative del fenomeno, inevitabilmente condiziona lôordinamento nel 

processo di selezione degli interessi giuridicamente rilevanti e nella relativa tutela 

accordata ai soggetti titolari degli stessi
22

. Vediamo, quindi, come il fenomeno sia passato 

dalla scienza medica a quella giuridica. 

 

II. Oggetto e piano dellôopera 

 

Ciò 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 così gravi su un 

numero così elevato di soggetti. 

 Il presente studio intende quindi approfondire in che modo il diritto abbia affrontato, 

e stia affrontando, il problema del mobbing. Una tale ricerca non può, certamente, 

prescindere da uno studio di tipo interdisciplinare, che tenga in considerazione anche 

quanto affermato da altre discipline, quali, soprattutto, quelle della scienza medica, di cui, 

seppur per sommi capi (trattandosi di uno studio giuridico), si darà conto nella prima parte 

dello studio. Del resto, una delle problematiche più rilevanti che si pone è quella di stabilire 

se e in che misura il diritto debba riferirsi a quanto stabilito dalla scienza medica in ordine 

alla definizione di mobbing, o se, invece, possa e,o debba, adottare una definizione 

indipendente e autonoma. 

                                                 
20 

Disegno di legge Senato italiano, n. 4265, su cui vedi infra. 
21

 Francesco Gazzoni,Manuale di diritto privato, Ed. ESI, Napoli, 1996. 
22

 Pietro Rescigno, Manuale di diritto privato. Jovene, Napoli, 1996. 
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 Dallôesperienza comparatistica che caratterizza questo studio emerge, inoltre, come 

il fenomeno sia stato identificato con nomi spesso assai diversi, spesso anche allôinterno 

dello stesso idioma, per cui si renderanno necessarie delle precisazioni terminologiche e 

linguistiche in merito. 

 Si entrer¨, subito dopo, nellôambito che pi½ interessa, ovvero quello esclusivamente 

giuridico, con lôanalisi, in primo luogo, di come diversi ordinamenti abbiano reagito di 

fronte al medesimo fenomeno, analisi che è sembrata particolarmente importante, 

trattandosi di una fattispecie nuova, emersa, come evidenziato, solo negli ultimi anni. Uno 

dei primi obiettivi della ricerca è, quindi, quello di verificare se i diversi ordinamenti 

giuridici abbiano reagito alla stessa maniera, predisponendo i medesimi meccanimi di 

tutela, oppure se, al contrario, abbiano operato in maniera difforme uno dallôaltro. 

Posto che la prospettiva comparatistica, a parere di chi scrive, offre sempre 

lôopportunit¨ di arricchire e sviluppare la riflessione su ogni problematica giuridica del 

diritto interno, si è cercato di offrire un panorama comparativo il più vasto possibile, che 

proviene da ordinamenti e realtà sociali assai dverse. Ciò detto, si è comunque deciso di 

limitare la ricerca a quei Paesi di cui chi scrive conosce approfonditamente lôidioma, per 

garantire una ricerca che permetta una consultazione delle fonti dirette, evitando di dover 

ricorrere a bibliografia in traduzione, sempre limitativa dellôanalisi. Per ovvi motivi, la 

ricerca d¨ particolarmente spazio allôesperienza giuridica italiana, che ¯ stata presa quale 

riferimento principale, accostandola ad altre, in particolare, per altrettanto ovvi motivi, a 

quella portoghese. Il caso spagnolo ¯ stato ritenuto interessante per lôabbondanza di 

giurisprudenza e dottrina che, negli ultimi anni, hanno affrontato il tema del mobbing. 

Lôesperienza francese presenta la rilevante particolarità di essere uno dei pochi casi in cui, 

in tale materia, è stata introdotta una normativa specifica. Il caso inglese, infine, è stato 

ritenuto meritevole di studio per la profonda differenza che, in ogni campo, il sistema 

giuridico britannico presenta rispetto agli altri sistemi europei. 

 Si ¯ deciso di affrontare lôanalisi dei diversi ordinamenti, in un primo momento, in 

maniera separata, in quanto la giurisprudenza e la dottrina dei vari Paesi si sono basate, 

nello studio di questo fenomeno così nuovo, su norme assai diverse tra loro, per cui si è 



20 

 

ritenuto che un tale tipo di analisi venisse maggiormente incontro allôesigenza di chiarezza 

che deve caratterizzare ogni ricerca. 

 Si è poi inteso verificare, sulla base dei risultati ottenuti dallo studio dei vari 

ordinamenti, se sia possibile giungere a un concetto unitario di mobbing, partendo dal 

ñcuoreò della fattispecie, ovvero gli elementi costituivi fondamentali (con particolare 

attenzione allôelemento soggettivo e oggettivo, su cui giurisprudenza e dottina esprimono 

orientamenti tra loro in contrasto) e arrivando ñai confiniò della fattispecie stessa, ovvero 

tracciandone i limiti rispetto a quelle figure che spesso vengono confuse con il mobbing 

stesso. 

 Si rende poi necessario un esame dei beni giuridici tutelati, posto che il mobbing, 

quale fattispecie ñpolimorfaò, pu¸ ledere beni giuridici diversi. Si tratta, anche in questo 

caso, di definire confini e ambiti di tali beni, operazione complessa su cui, come vedremo, 

le diverse branche del diritto, in particolare il diritto costituzionale, apportano contributi di 

grande rilievo. 

 È quindi necessario stabilire lôambito e i limiti di responsabilit¨ del datore di lavoro 

(e, più in generale, dei soggetti che pongono in essere i comportamenti vessatori), 

attraverso lôanalisi dellôobbligazione di sicurezza. La fattispecie mobbing presenta non 

poche problematiche legate a questa particolare obbligazione, tipica del rapporto di lavoro. 

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

dallôimprenditore, ma anche dai colleghi, ¯ chiaro che la responsabilit¨ del primo, in questi 

casi, varier¨ a seconda che si consideri lôobbligazione di sicurezza e salute unôobbligazione 

di mezzi o, invece, di risultato. 

 Imprescindibile ¯, poi, lôanalisi dei rimedi cui il lavoratore può ricorrere in caso sia 

vittima di mobbing. Anche qui lôaspetto comparatistico sembra offrire notevoli spunti di 

riflessione: quali mezzi di tutela offrono i diversi ordinamenti giuridici? Ci sono rimedi 

esperibili in alcuni Paesi e non in altri? Sarà, in questo senso, particolarmente utile uno 

studio dei danni risarcibili al lavoratore: quali tipi di danni saranno liquidati? In che 

misura? E che tipo di prova dovrà fornire in giudizio il dipendente? Anche in questo caso 

lôappoccio comparatistico offre la possibilità di unôampia riflessione sul tema. 
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 Infine, poiché il mobbing può comportare la lesione di beni giuridici tutelati anche 

penalmente, si intende offrire qualche, seppur breve, spunto di riflessione del problema da 

questa angolatura, in particolare analizzando la giurisprudenza penale che ha affrontato 

questo tema, principalmente giuslavorista, sotto tale diverso angolo visuale. 
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CAPITOLO I  

 

APPROSSIMAZIONE DEL CONCETTO DI MOBBING  

 

I. I l mobbing negli studi della scienza medica 

 

È stata la scienza medica a dare rilevanza al fenomeno del mobbing, prima che questo 

passasse a essere un fenomeno degno di attenzione da parte dellôordinamento giuridico. 

Non si può, quindi, prescindere da un, seppur breve e sintetico, esame dei principali studi 

della scienza medica sul fenomeno oggetto del presente studio. 

 Il primo a riferire il termine ñmobbingò a fenomeni di vessazioni sul posto di lavoro 

è stato, negli anni Ottanta
23

, lo studioso Heinz Leymann
24
, che lo ha definito ñcome una 

comunicazione ostile e non etica diretta in maniera sistematica da parte di uno o più 

individui generalmente contro uno singolo che è progressivamente spinto in una posizione 

in cui è privo di appoggio e di difesa e lì relegato per mezzo di ripetute e protratte attività 

mobbizantiò. 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 sulla comunicazione, con la persona 

attaccata, tendendo a ñportarla allôassurdo o alla sua interruzioneò. Un altro gruppo di 

comportamenti punta sulla reputazione della persona, utilizzando strategie per distruggerla 

(pettegolezzi, offese, ridicolizzazioni, come battute su 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 senso, inutili, umilianti, pericolosi). Leymann 

conclude con unôaffermazione importante, che ritroveremo ripresa da parte della 

                                                 
23

 Júlio Manuel Viera Gomes, Direito do trabalho, cit., 427. 
24

 Harald Ege, ñDalle origini del mobbing alla valutazione del dannoò, LG, 2003, 316. 
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giurisprudenza: ñsolo se queste azioni vengono compiute di proposito, frequentemente e per 

molto tempo, si possono chiamare mobbingò
25

. 

 In Francia, gli studi che più hanno influenzato il fenomeno mobbing sono quelli 

della psicologa Marie-France Hirigoyen, la cui definizione non si discosta di molto da 

quella di Leymann, per cui il fenomeno riguarda qualunque condotta impropria che si 

manifesti, in particolare, ñattraverso comportamenti, parole, atti, gesti, scritti, capaci di 

arrecare offesa, alla personalit¨, alla dignit¨ o allôintegrit¨ fisica o psichica della persona, di 

metterne in pericolo lôimpiego e di degradare il clima lavorativoò
26

. 

 Nel caso italiano, invece, gli studi più accreditati e diffusi sono quelli dello 

psicologo Harald Ege, secondo cui il mobbing è una forma di ñterrore psicologico sul posto 

di lavoroò, esercitato ñattraverso comportamenti aggressivi e vessatori ripetutiò, da parte di 

colleghi o superiori, il quale si manifesta come unôazione, o una serie di azioni, che si ripete 

con una certa frequenza e per un certo periodo di tempo, compiuta da uno o più mobber 

(aggressori) per danneggiare la vittima, quasi sempre in maniera sistematica e con uno 

scopo ben preciso
27

. 

                                                 
25

 Heinz Leymann, Mobbing, cosô¯ il terrore psicologico sul lavoro, Bologna, 1996, 6. Si segnala anche la 

definizione elaborata dallôAssociazione contro lo Stress Psico-sociale e il 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 posizione di debolezza e aggredita 

direttamente o indirettamente da una o più persone in modo sistematico, frequentemente e per un lungo 

periodo di tempo, con lo scopo e/o la conseguenza della sua estromissione dal mondo del lavoro; questo 

processo viene percepito dalla vittima come una discriminazione. La definizione è citata in Marco Bona / Pier 

Giuseppe Monateri / Umberto Oliva, La responsabilità civile nel mobbing, cit., 4. Cfr. anche Francesco 

Caracuta, Relazione al convegno nazionale organizzato dalla UIL C.A. nazionale e dalla UIL C.A. di Lecce, 

su: Mobbing ï un fenomeno da debellare, svoltosi in Galatina, 15 giugno 2000. 
26

 Marie-France Hirigoyen, Molestie morali. La violenza perversa nella famiglia e nel lavoro, Torino, 2000, 

53. 
27

 Harald Ege, ñIl mobbing, ovvero il terrore psicologico sul posto di lavoro, e la situazione italianaò, in 

Marie-France Hirigoyen, Molestie morali. La violenza perversa nella famiglia e nel lavoro, cit., 236. Lo 

stesso Autore giunge ad affermare che il mobbing sarebbe incredibilmente simile, ñper caratteristiche, 

strategie, obiettivi e atteggiamenti, alla guerra vera e propriaò. Ancora, Harald Ege, La valutazione peritale 

del danno da mobbing, Giuffré, Milano, 2002, definisce il mobbing come una situazione lavorativa di 

conflittualità sistematica, persistente e in costante progresso, in cui una o più persone vengono fatte oggetto di 

azioni ad alto contenuto persecutorio da parte di uno o più aggressori in posizione superiore, inferiore o di 

parità, con lo scopo di causare alla vittima danni di vario tipo e gravità. Il mobbizzato si trova 

nellôimpossibilit¨ di reagire adeguatamente a tali attacchi e a lungo andare accusa disturbi psicosomatici, 

relazionali e dellôumore che possono portare anche a invalidit¨ permanenti di vario genere e 

percentualizzazione. 
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 Secondo quanto affermato dalla scienza medica, il mobbing non è una situazione 

stabile, ma ñun processo in continua evoluzioneò. Sulla base di ciò, gli esperti tedeschi e 

svedesi hanno cercato di definire gli stadi che il mobbing attraversa, per cercare di capirne i 

metodi e le prerogative. Il modello più famoso è quello a quattro fasi elaborato da 

Leymann, secondo cui tali stadi sono: 1) il conflitto quotidiano
28

, 2) inizio del mobbing e 

del terrore psicologico
29

, 3) errori ed abusi anche non legali dellôamministrazione del 

personale
30

, 4) esclusione dal mondo del lavoro
31

. 

Pur concordando sul piano teorico in relazione a tale modello, Ege afferma che la 

sua validità andrebbe limitata al caso scandinavo, da cui nasce, mentre non sarebbe 

altrettanto valido nel caso italiano
32

. Stante la prossimità 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 modello elaborato da Ege, chiamato, appunto, 

ñmodello italiano Egeò. Questo si compone di sei fasi di mobbing vero e proprio, ñlegate 

logicamente tra loro e precedute da una sorta di pre-fase, detta Condizione Zero, che ancora 

non è Mobbing, ma che ne costituisce lôindispensabile presuppostoò. 

                                                 
28

 Nellôambito dellôambiente di lavoro si evidenzia un conflitto che si manifesta attraverso una serie di 

attacchi, scherzi e meschinerie di vario genere diretti verso la vittima e che le causano un certo malessere. Se 

il conflitto, che a questo livello ¯ molto difficile da rilevare, non viene risolto, pu¸ dar luogo allôinizio del 

processo del mobbing. 
29

 Questa fase ¯ anche definita ñmaturazione del conflittoò in quanto le aggressioni diventano continuative e 

sistematiche, la vittima viene sempre pi½ isolata e viene creato a suo carico il ñmito negativoò. Qualsiasi 

forma di difesa della vittima risulta inutile, cosicché sperimenta la propria incapacità, ritrovandosi sempre più 

in uno stato cronico di ansietà in cui si evidenziano patologie a carico del sistema psicosomatico. Qui la 

maggior parte delle vittime è costretta a ricorrere ad un sostegno farmacologico ed a protratte assenze dal 

lavoro per prevenire gravi ricadute. 
30

 A questo punto il caso ¯ diventato di interesse dellôamministrazione del personale che, preoccupata dalle 

continue assenze del lavoratore, del suo calo qualitativo e quantitativo nelle prestazioni e ascoltate le voci 

negative che circolano sul suo conto, preferisce porsi dalla parte dei persecutori non dando alcun credito alle 

lamentele della vittima. La vittima non viene ascoltata, il più delle volte subisce ulteriori denigrazioni e le 

calunnie circolanti sul suo conto continuano ad espandersi: in questa fase la vittima è sola. 
31

 È la fase conclusiva e vede lôestromissione della vittima dal mondo del lavoro. Le dimissioni volontarie o 

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 

lasceranno nella vittima dei residui molto spiacevoli. 
32

 Harald Ege, ñIl mobbing, ovvero il terrore psicologico sul posto di lavoroò, cit., 36. Ciò di cui mi sono reso 

conto è stato che non era il modello ad essere inesatto (la sua validità era in effetti provata in modo 

indiscutibile), bensì 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 renderlo applicabile alla realtà del mobbing italiano. Il risultato a cui sono giunto è stato un 

modello che ancora si fonda su Leymann, ma che ne costituisce un ampliamento. 
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 Dunque, secondo il modello elaborato da Ege, il mobbing si compone e si sviluppa 

in sei distinte fasi, che sono le seguenti: 

- la ñcondizione zeroò, che rappresenta una ñpre-faseò, ovvero il conflitto fisiologico, 

normale ed accettato
33

; 

- la prima fase di mobbing propriamente detto, il ñconflitto miratoò: in questa fase si 

individua una vittima e verso di lei si dirige la conflittualità generale. Il conflitto 

fisiologico di base prende una svolta, non è più una situazione stagnante, ma si 

incanala in una determinata direzione; 

- la seconda fase, ovvero lôinizio del mobbing: in questa fase, gli attacchi da parte del 

mobber non causano ancora sintomi o malattie di tipo psicosomatico alla vittima, 

ma le suscitano un senso di disagio e fastidio. Essa percepisce un inasprimento delle 

relazioni con i colleghi ed è portata quindi ad interrogarsi su tale mutamento; 

- la terza fase, in cui emergono i primi sintomi psicosomatici: la vittima comincia a 

manifestare dei problemi di salute e questa situazione può protrarsi anche per lungo 

tempo. Questi primi sintomi riguardano in genere un senso di insicurezza, 

lôinsorgere di insonnia e problemi digestivi; 

- la quarta fase, caratterizzata da errori e abusi dellôamministrazione del personale: il 

caso diventa pubblico e spesso viene favorito dagli errori di valutazione da parte 

dellôufficio del personale; 

- la quinta fase, caratterizzata da un serio aggravamento della salute psicofisica della 

vittima: in questa fase la vittima entra in una situazione di vera disperazione, di 

solito soffre di forme depressive più o meno gravi e si cura con psicofarmaci e 

terapie; 

- la sesta fase, che vede lôesclusione dal mondo del lavoro: questa fase implica lôesito 

ultimo del mobbing, ossia lôuscita della vittima dal posto di lavoro, tramite 

                                                 
33

 Secondo Ege, si tratta di una situazione iniziale normalmente presente in Italia e del tutto sconosciuta nella 

cultura nordeuropea. Questa conflittualità fisiologica non costituisce mobbing, anche se è 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 è del tutto latente, ma si fa notare di tanto in tanto con banali diverbi dôopinione, 

discussioni, piccole accuse e ripicche, manifestazioni del classico ed universalmente noto tentativo 

generalizzato di emergere rispetto agli altri. Un aspetto è fondamentale: nella ñcondizione zeroò non c'è da 

nessuna parte la volontà di distruggere, ma solo quella di elevarsi sugli altri. 
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dimissioni volontarie, licenziamento, ricorso al prepensionamento o anche, nei casi 

più gravi, esiti traumatici quali il suicidio, lo sviluppo di manie ossessive, 

lôomicidio o la vendetta sul mobber. 

 Lo stesso Autore
34

 individua poi alcune categorie e tipologie di attacchi, che 

sarebbero tipici del processo di mobbing: (1) attacchi ai contatti umani
35

, (2) isolamento 

sistematico
36

, (3) cambiamenti di mansioni
37

, (4) attacchi contro la reputazione
38

, (5) 

violenza o minacce di violenza
39

. 

 Infine, Ege
40

 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 lo stress. I sette criteri 

individuati dallo studioso sono quindi i seguenti: lôambiente lavorativo; la frequenza 

(secondo Ege i comportamenti dovrebbero avere frequenza almeno settimanale); la durata 

(secondo lôAutore i comportamenti di mobbing ñdebbono protrarsi per almeno sei mesiò); il 

tipo di azioni; il dislivello tra gli antagonisti; lôandamento a fasi successive; lôintento 

persecutorio. 

 È importante evidenziare tali criteri, perché parte della giurisprudenza, soprattutto 

nella fase iniziale del fenomeno, si è più volte rifatta ad essi (o a quelli elaborati da altri 

studiosi, comunque piuttosto simili a quelli di Ege), soprattutto quelli che fanno riferimento 

allôintenzionalit¨ della condotta, alla frequenza e alla durata nel tempo, per individuare la 

fattispecie anche sul piano giuridico. 

                                                 
34

 Harald Ege, Mobbing, conoscerlo per vincerlo, Franco Angeli, Milano, 2001. 
35

 Limitazioni alla possibilità di esprimersi, continue interruzioni del discorso, critiche e rimproveri costanti, 

sguardi e gesti con significato negativo etc. 
36

 Trasferimento della vittima in un luogo isolato, comportamenti tendenti a ignorarla, divieti di parlare o 

intrattenere rapporti con questa persona etc. 
37

 Svuotamento di mansioni totale, assegnazione a mansioni inferiori, o inutili etc. 
38

 Calunnie, pettegolezzi, derisioni, insulti, offese etc. 
39

 Minacce o atti di violenza fisica o a sfondo sessuale. 
40

 Harald Ege, La valutazione peritale del danno da mobbing, cit., 7 e ss. LôAutore precisa inoltre che il 

mobbing non può essere costituito da una sola azione (consistente, ad esempio, nel demansionamento, nel 

trasferimento illegittimo del lavoratore, nellôassegnazione a un posto di lavoro scomodo o isolato), ma è 

piuttosto una strategia, un attacco continuato, ripetuto, duraturo. Il mobbing non è una malattia, ancor meno 

una patologia psichiatrica, ma è invece una situazione. Non è ancora una molestia sessuale, anche se questa 

può essere uno degli strumenti finalizzati a tale scopo. Infine, secondo Ege, il mobbing può essere indirizzato 

contro chiunque, senza che siano aprioristicamente individuate categorie specifiche di vittime. 
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 Vedremo successivamente come una tale applicazione dei criteri elaborati dalla 

scienza medica in campo giuridico non appaia pienamente condivisibile, ma è opportuno 

intanto tenere a mente quali siano i criteri elaborati da questa branca della scienza 

psicologica. 

 

II. Alcuni esempi di condotte che possono costituire mobbing 

 

Fin qui abbiamo visto alcune definizioni di mobbing, più che altro sul piano astratto. Ma in 

cosa consiste, in concreto, una condotta di mobbing? Di norma, si compone di una serie di 

atti o comportamenti, finalizzati a umiliare, vessare, danneggiare, la vittima. È evidente che 

non è possibile definire una lista completa di tutti i comportamenti che possono costituire, 

in astratto, mobbing, essendo in teoria infiniti. Per avere unôidea, comunque, di quali 

comportamenti siano più frequentemente utilizzati, si può fare riscorso sia alla casistica 

esaminata dalla giurisprudenza, che alla normativa positiva in materia. 

 Così, alcuni esempi degli atti o comportamenti che possono costituire mobbing 

sono i seguenti
41

: calunnie sistematiche; maltrattamenti verbali e offese personali; critiche 

immotivate e atteggiamenti ostili; delegittimazione dellôimmagine, anche di fronte a 

soggetti estranei allôimpresa; esclusione od immotivata marginalizzazione dallôattivit¨ 

lavorativa; attribuzione di compiti esorbitanti od eccessivi, e comunque idonei a provocare 

seri disagi in relazione alle condizioni fisiche del lavoratore; attribuzione di compiti 

dequalificanti in relazione al profilo professionale posseduto; impedimento sistematico e 

immotivato allôeccesso a notizie ed informazioni inerenti lôordinaria attività di lavoro; 

marginalizzazione immotivata del lavoratore rispetto ad iniziative formative, di 

riqualificazione e di aggiornamento professionale; esercizio esasperato ed eccessivo di 

forme di controllo nei confronti del lavoratore idonee a produrre danni e disagi; 

svuotamento delle mansioni; ripetuti trasferimenti ingiustificati
42

; esercizio abusivo del 

potere disciplinare. 

                                                 
41

 Gli esempi sono tratti dalla legge della Regione Lazio 14 maggio 2001, dalla circolare INAIL n. 71/2003 

sul mobbing e dal progetto di legge spagnolo n. 88 del 2004. 
42

 Casi tratti dalla circolare INAIL citata alla nota precedente. 
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 Come detto, si tratta di un elenco meramente esemplificativo, tratto dai casi più 

frequenti di mobbing, cui si possono aggiungere numerosi altri casi. 

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

categorie principali: 

- condotte finalizzate a rendere la prestazione lavorativa particolarmente penosa o 

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

assegnazione di strumenti di lavoro); 

- condotte finalizzate a umiliare o diffamare il lavoratore (diffamazione, offese, 

richiami immotivati davanti ad altri colleghi, assegnazione a postazioni di lavoro 

separate, mancato invito a cene aziendali); 

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

(assegnazione di orari particolarmente 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 lavorativa ossessivo, richiesta 

di controlli medici eccessiva); 

- condotte finalizzate a ledere lôautostima del lavoratore (continui richiami 

disciplinari); 

- condotte finalizzate a colpire la professionalità del lavoratore (demansionamento, 

mancata formazione e aggiornamento professionali). 

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

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

immagine davanti ai colleghi che sulla sua professionalità). Tutte, di norma, creano 

sofferenza nel soggetto che le subisce e, conseguentemente, un desiderio di abbandonare 

lôattivit¨ lavorativa, di maniera che la sofferenza termini. 

 

III. I l mobbing in altri settori  

 

Comportamenti che possiamo definire di ñbullismoò o mobbing, o comunque vessatori in 

generale, si sono rilevati con maggior frequenza in ambito lavorativo, familiare, militare, 



30 

 

scolastico, e da ultimo ñimmobiliareò. È dunque possibile che dalla comparazione di questi 

tre ambiti si possa indurre qualche elemento che spieghi le origini di tali fenomeni in buona 

parte tra loro simili. 

 La giurisprudenza spagnola, nel definire il mobbing quale ñpresión laboral 

tendenciosaò, ha osservato come le pressioni illegittime, per configurare la fattispecie, 

debbano avvenire sul luogo di lavoro, in quanto al di fuori del posto di lavoro la persona 

dispone ñdi una maggior libertàò relativamente alla reazione contro lôaggressore, e 

relativamente alla maggior possibilit¨ di evitare contatti con questôultimo. Proprio la 

definizione spagnola di mobbing sul posto di lavoro, che fa riferimento principale al 

concetto di pressione, aiuta, a mio modo di vedere, a comprendere perché alcuni contesti 

siano, più di altri, predisposti a essere terreno fertile per comportamenti vessatori. La fisica 

ci insegna che la pressione ¯ direttamente proporzionale allôintensit¨ della forza e 

inversamente proporzionale allôarea della superficie. Pertanto, se lo stesso accade a livello 

psicologico, è evidente che, in un contesto limitato nello spazio, come la prestazione 

lavorativa, che si svolge, di norma, in un ambiente ristretto, non è difficile capire come mai, 

proprio nel contesto lavorativo, la pressione psicologica abbia un impatto particolare sui 

soggetti. Se si definisce il mobbing (e, in generale, gli altri comportamenti ad esso simili, 

come il bullismo), in ultima istanza, come pressione psicologica, si capisce come questa 

pressione avrà una capacità lesiva assai più dirompente in luoghi e contesti stretti, angusti, 

da cui la vittima non può allontanarsi e nei quali ha comunque capacità di reazione limitata 

(ad esempio perché sottoposta al controllo dei superiori o perché costantemente sotto gli 

occhi di altri soggetti terzi). Il lavoratore (quantomeno quello subordinato) si trova del resto 

di fronte a diverse limitazioni della sua libert¨: sotto lôaspetto temporale, innanzitutto, in 

quanto è tenuto al rispetto dellôorario di lavoro, che occupa gran parte del suo tempo; sotto 

lôaspetto geografico, in quanto ¯ tenuto, di massima, a rimanere allôinterno dei locali 

aziendali; sotto lôaspetto delle determinazioni personali, in quanto è tenuto a rispettare le 

direttive impartite dal datore; e anche sotto il profilo delle relazioni sociali, in quanto non è 

in grado di scegliere i colleghi con cui dividere lo spazio e lôorario di lavoro. La prestazione 

lavorativa limita, quindi, fortemente la libertà della persona, tanto che tali limitazioni non 

sarebbero accettabili al di fuori dellôaccordo contrattuale liberamente accettato dal 
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lavoratore in cambio della retribuzione. In particolare, lôinserimento in unôorganizzazione 

gerarchica, seppur nei limiti ovviamente posti dalla legge, rappresenta, forse più degli altri 

aspetti indicati, una forte limitazione dellôautodeterminazione personale, fonte di tensione 

in sé e per sé considerata
43

. Se si pensa poi che il luogo di lavoro è anche luogo di fatica e 

stress per il solo fatto che vi si deve svolgere una prestazione, non stupisce che nel contesto 

lavorativo emergano con particolare facilità conflitti e tensioni fra soggetti, che possono, 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 lavoro. È di tutta 

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 suddetti aspetti di forte 

limitazione della libertà personale, per cui spesso si manifestano episodi di violenza e 

sopruso, tra alunni, da parte degli insegnanti verso gli alunni e, talvolta, viceversa. Il 

contesto familiare non sembra, solo allôapparenza, essere connotato da tali forti limitazioni: 

ad un più attento esame, però, si nota come anche questo imponga limitazioni della libertà 

personale di notevole entità, si pensi per esempio, relativamente alle limitazioni di ordine 

spaziale, allôobbligo di coabitazione imposto ai coniugi. Pur essendo sancita formalmente la 

parit¨ tra i coniugi, poi, non cô¯ chi non veda come, spesso, nel rapporto familiare vigano 

ancora norme non scritte che presuppongono una gerarchia tra i coniugi e tra i genitori e i 

figli . 

 

IV. Un ñfenomeno vecchio con un nome nuovoò?  

 

Abbiamo visto come negli ultimi anni i dati rilevati negli ambienti di lavoro sottolineino la 

grande rilevanza del fenomeno mobbing a livello mondiale. È del resto evidente come il 

problema della complicata gestione dei conflitti tra esseri umani riguarda tutti i campi della 

vita sociale, e non solo quello lavorativo. Gli studi sullôaggressivit¨ condotti da Konrad 
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 Sia consentito un riferimento letterario, per cui come dice Camilo Castelo Branco, Um amor de perdiçäo, 

Porto, 1962, ña submissão é uma ignomíniaò. 
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Lorenz
44

 ci insegnano che questo particolare tratto della personalità umana è tipico, seppur 

con maggior o minor intensità, di ogni essere umano, in virtù della sua appartenenza al 

genere animale. 

 Se poi consideriamo il particolare profilo della vita umana che è il lavoro, questo è 

una necessit¨, unôesigenza naturale, il mezzo di cui dispone lôuomo per affrontare la natura, 

per dominarla, per umanizzarla, il mezzo che costituisce una condizione fondamentale di 

tutte lôesistenza umana
45

, ma è anche vero però che non solo ñlavorare stancaò come diceva 

Cesare Pavese
46

, ma soprattutto il lavoro umano ha ñun significato ed un contenuto diverso 

per chi lo commissiona e per chi lo fa; per il primo è indiscutibilmente un elemento della 

produzione, un fattore, il cui costo ¯ inversamente proporzionale allôauspicato guadagno; 

per il secondo quasi sempre è solo un modo per ósbarcare il lunarioôò
47

. Il luogo di lavoro è, 

dunque, un luogo di produzione, creatività e progresso, ma anche di fatica e scontro; 

scontro di interessi economici, politici e ideologici
48

, in ultima istanza, scontri umani. È 

stato così osservato che si tratta di stabilire ñse debba prevalere lôagor¨ o la fabbricaò in 

questo conflitto, che origina dalla reciproca affermazione di due culture diverse (definite 

dallôAutore, ñorientale la prima ed occidentale la secondaò). 

 I conflitti tra esseri umani, e sul luogo di lavoro in particolare, sono dunque, 

evidentemente, sempre esistiti
49
, e sono anzi connaturati al luogo e allôattivit¨ stessa. Ĉ 

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

mobbing, solo negli ultimi dieci anni o poco pi½. Lôumiliazione, la vessazione e 

lôemarginazione sono comportamenti noti, probabilmente innati, a ogni individuo umano, 
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 Konrad Lorenz, Il cosiddetto male. Per una storia naturale dellôaggressivit¨, Milano, Adelphi, 1981; 

Konrad Lorenz, Lôaggressivit¨, Ed. Euroclub, Bergamo, 1981. 
45

 Friedrich Engels, Principios da filosofia do direito, citato in Jorge Leite, ñDireito de exercicio da actividade 

profissional no ambito do contrato de trabalhoò, RMP, 1991, Ano XII, n. 47, 19. 
46

 Cesare Pavese, Lavorare stanca, Einaudi, Milano, 2001. 
47

 Ermanno Bencivenga, Manifesto per un mondo senza lavoro, Feltrinelli, 1999. 
48

 Osserva Fausto Nisticò, ñMob, mobber, mobbingò, in http://dirittolavoro.altervista.org/saggio_nistico.pdf: 

entrambi i protagonisti, da una parte e dallôaltra, affidano al lavoro il loro percorso umano, il primo invocando 

il mercato ed il secondo reclamando le regole come limite alla dinamica mercantile, i pi½ essendo dôaccordo 

sul primato esistenziale della persona rispetto alle strumentali esigenze della produzione, da ñsinistraò e da 

ñdestraò. LôAutore, sul punto, rinvia a Luciano Gallino, Il costo umano della flessibilità, Ed. Laterza, 2001; 

Franco Cassano, Modernizzare stanca, perdere tempo, guadagnare tempo, Il Mulino, 1999, e Marcello 

Veneziani, La cultura della destra, Ed. Laterza, 2002. 
49

 Tra gli altri si legga, Emanuele Morozzo della Rocca, ñResponsabilità civile e mobbingò, DFP, 2001, 1108. 

http://www.italialibri.net/autori/pavesec.html
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quantomeno per averli appresi nei vari rapporti sociali nel corso della vita, dalla scuola alla 

famiglia, alle varie forme di aggregazione sociale. Non pare dubbio quindi che 

comportamenti volti a ledere la dignità della persona fossero già ampiamente in essere 

prima dellôesplosione mediatica del fenomeno mobbing. 

 Riferisce Leal Amado
50

 che il famoso imprenditore Hanry Ford si sarebbe lamentato 

del fatto che, al momento di assumere ñun paio di maniò, era costretto ad assumere ñanche 

un essere umanoò, ben sintetizzando il problema principale del diritto del lavoro che è 

quello per cui la relazione tra datore e dipendente non è una relazione puramente limitata 

allo scambio attività lavorativa/retribuzione, ma implica anche la messa in gioco dellôintero 

patrimonio-persona da parte del lavoratore. 

 Certo quindi che i conflitti sul luogo di lavoro non hanno la stessa ñdata di nascitaò 

del mobbing, non ci si può però esimere dal chiedersi per quale ragione il fenomeno del 

mobbing si sia manifestato negli ultimi anni (possiamo dire a partire dagli anni ô90) con 

così tanta evidenza. Ciò equivale a chiedersi se si tratti di un fenomeno nuovo tout court, o 

di un fenomeno ñvecchio con un nome nuovoò
51

. È certo infatti che fenomeni quali 

lôumiliazione, la vessazione e lôemarginazione sul posto di lavoro sono ben pi½ risalenti 

dellôñesplosione mediaticaò del fenomeno stesso. Il mobbing come fenomeno non può certo 

essere considerato ñmodernoò, ma ¯ certo che la sua ñesplosioneò, a livello mediatico prima 

e a livello giuridico poi, merita una attenta riflessione. 

 Se è quindi vero che il mobbing è un nome nuovo per una malattia antica, la 

domanda che è necessario porsi è se negli ultimi anni si siano verificati degli eventi a 

livello sociale o economico tali da giustificare lôemersione del fenomeno, oppure se si sia 

trattato solo di una coincidenza determinata dalla particolare attenzione mediatica 

(notoriamente alla ricerca di nuovi temi di discussione) dedicata al mobbing. È quindi 

necessario procedere a unôindagine dei motivi che, quantomeno in linea teorica, possono 

giustificare il mobbing, per verificare se essi abbiano origine recente o meno. 
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 João Leal Amado, Contrato de trabalho, Coimbra Editora, Coimbra, 2009, 216. 
51

 Igino Tubaldo, Mobbing, un nome nuovo per una malattia antica, Cantalupa, Effeta, 2003. Si veda anche 

Maria Regina Redinha, ñAssédio moral ou mobbing no trabalhoò, Estudos em Homenagem ao Prof. Doutor 

Raul Ventura, Volume II, 2003, 833 e ss., e in Assédio moral ou mobbing no trabalho (Sumário), V 

Congresso Nacional de Direito do Trabalho, 2003, 169, secondo cui lôesistenza del fenomeno ¯ remota come 

qualunque gruppo sociale. 
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 In primo luogo, come afferma José João Abrantes
52

, gli operai del secolo XIX e 

della prima metà del secolo XX non si ponevano problemi relativamente alla qualità di vita 

e del lavoro, essendo lôunico vero problema quello della sicurezza dellôimpiego, qualunque 

esso fosse (e, quindi, della sicurezza del rispettivo salario). Solo in una fase successiva con 

lôevoluzione della tutela delle condizioni di lavoro (come ad esempio la limitazione 

dellôorario di lavoro), si afferma unôesigenza di non sacrificare lôintera esistenza, lôintera 

persona del lavoratore, allôattivit¨ produttiva per lôimpresa, e si avverte la necessit¨ di 

coniugare vita professionale e vita privata. Si nota, dunque, negli ultimi decenni, una 

sempre maggiore attenzione alla ñqualità di vita della persona umana nel posto di lavoroò
53

, 

non più 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
54

. 

 Se da un lato, dunque, negli ultimi anni si è data, a livello sociale, almeno nei Paesi 

più sviluppati, sempre maggior attenzione alla qualità della vita sul posto di lavoro (e ciò 

pu¸ spiegare il particolare rilievo dato al fenomeno mobbing), dallôaltro, le crisi finanziarie 

seguite al c.d. ñshock petroliferoò degli anni Settanta
55

, hanno portato al passaggio 

dallôantico metodo del c.d. ñScientific managementò teorizzato da Fredrik Taylor,
56

 al 

nuovo modello centrato sulla richiesta, sempre più pressante, da parte delle imprese della 

ormai famosa flessibilità. 

 Ancora in questo senso è stato autorevolmente sottolineato da Pietro Ichino come 

lôemergere del fenomeno mobbing possa essere correlato al ñpassaggio da un sistema 

produttivo di tipo industriale, basato sulla produzione di beni materiali, a uno post-
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 José João Abrantes, ñO novo Código do Trabalho e os direitos de personalidade do trabalhadorò, in José 

João Abrantes, Estudos sobre o Código do Trabalho, Coimbra Editora, Coimbra, 2004, 149. 
53

 In questo senso anche Maria Regina Redinha, ñOs direitos da personalidade no Código do Trabalho: 

actualidade e oportunidade da sua inclusãoò, in AA.VV. , A reforma do Código do Trabalho, Inspecção Geral 

do Trabalho ï Centro de Estudos judiciários, Coimbra Editora, Coimbra, 2004, 161. 
54

 Ivi. 
55

 José João Abrantes, ñO Código do Trabalho e a Constituiçãoò, in Estudos sobre o Código do Trabalho, 

Coimbra Editora, Coimbra, 2004, 56. Secondo lôAutore citato, ñsecondo questa teoria, la necessità di risposte 

rapide da parte delle imprese alle esigenze, sempre maggiori, del mercato e lôintroduzione di nuove tecnologie 

e il processo di fabbricazione presupporrebbero maggior mobilità della mano dôopera e, da qui, una maggior 

flessibilità del regime giuridico del contratto di lavoro, considerato troppo rigido e, perciò, incapace di 

adattarsi a tali esigenzeò. 
56

 Jorge Leite, ñFlexibilidade funcionalò, QL, 1997, Ano IV, n. 9-10, 12. LôAutore evidenzia come, peraltro, 

la flessibilità non fu tra le prime misure anti-crisi richieste, essendosi allôinizio ricorso a misure di natura 

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, 

più che sul piano fisico, è esposto a rischi relativi alla sfera psicologica, dovuti 

principalmente allo stress lavorativoò
57

. 

 In particolare, il passaggio da una societ¨ industriale a una societ¨ ñterziarizzataò, 

accrescendo il ruolo del capitale umano nellôorganizzazione e nel contempo 

individualizzandone la relazione con i vertici dellôimpresa, ha comportato certamente un 

aumento della implicazione personale del lavoratore, con la conseguenza di ampliare le 

esigenze di protezione del prestatore, ñin una ottica non solo e non tanto egualitaria e 

distributiva, quanto invece prettamente individuale volta alla protezione della sua sfera 

personale, nel senso più ampiamente intesoò. Ed allora è evidente come ñuna siffatta 

necessità di flessibilizzazione e personalizzazione dei rimedi giuridici non potesse non 

passare attraverso una valorizzazione della responsabilità civile, quale strumento idoneo per 

intercettare la vastità e varieganza dei comportamenti lesiviò
58

. 

Da quanto osservato emerge, dunque, una correlazione tra lôattuale sistema 

produttivo e, se non con lôesistenza del mobbing, o, quantomeno, con il suo esacerbarsi, 

fattore cui sembra essere dovuta lôattenzione sul piano giuridico emersa degli ultimi anni. 

 La Risoluzione del Parlamento Europeo del 2001 afferma che tra le cause del 

mobbing vanno annoverate ñle carenze a livello di organizzazione lavorativa, di 

informazione interna e di direzioneò, che problemi organizzativi irrisolti e di lunga durata 

ñsi traducono in pesanti pressioni sui gruppi di lavoro e possono condurre allôadozione 

della logica del ócapro espiatorioô e al mobbingò. 

 Altrettanto interessante ¯ lôaffermazione per cui il mobbing sarebbe un fenomeno di 

ñdarwinismo socialeò
59
, anche se si ¯ giunti a parlare, addirittura, di ñguerra sul posto di 

lavoroò
60

. Sebbene, dunque, il mobbing sia in un certo senso connaturato storicamente alla 
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 Pietro Ichino, ñThe new structure and contents of employersô juridical responsibility for workersô health 

and safety in the post-industrial systemò, in http://www.pietroichino.it/wp-content/uploads/2008/11/icoh-

cllir.pdf. 
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 Riccardo Del Punta, ñDiritti della persona e contratto di lavoroò, Il danno alla persona del lavoratore, 

Giuffré, Milano, 2007, 1. 
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 Júlio Manuel Vieira Gomes, Direito do trabalho, cit., 434. 
60

 Robert Haller / Ulrike Koch, ñMobbing, Rechtsschutz im Krieg am Arbeitsplatzò, NZA, 1995, 356, citato in 

Júlio Manuel Vieira Gomes, Direito do trabalho, cit., 434. 
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dinamica dei rapporti professionali e lavorativi organizzati
61

, si è riscontrato
62 

che le 

professioni ad elevato grado di tensione, lôaumento della competizione, le mutate e 

vorticose trasformazioni tecnico-produttive, le carenze organizzative e, soprattutto, il 

timore di perdere il posto di lavoro, aggravato dalla tendenza alla ñflessibilit¨ò dei rapporti, 

vicende tutte tipiche dellôattuale momento storico-politico, accrescono notevolmente la 

possibilit¨ di mobbing e della connessa adozione della logica del ñcapro espiatorioò
63

. 

 Lôaumento della precarizzazione dei rapporti di lavoro potrebbe giustificare 

lôaumento rilevato relativamente a episodi di mobbing orizzontale, per cui questo trarrebbe 

origine da quella che è stata definita ñmalattia socialeò diffusa negli ambienti di lavoro, in 

cui ñla crescente precarizzazione dei rapporti lavorativi e di quelli umani tende a sostituire 

alla solidarietà sindacale la ricerca di soluzioni individuali per accaparrarsi possibilità di 

carriera o anche solo di rinnovo di un contratto a termineò
64

. 

Ancora, è stato osservato
65

 come flessibilità, riorganizzazione e downsizing, 

prolungamento dellôorario di lavoro reale, sono solo alcuni dei fattori che stanno 
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 Paolo Pappone / Alberto Citro / Ornella Natullo / Emanuele Del Castello, ñPatologia psichica da stress, 
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influenzando profondamente il mondo del lavoro, soprattutto nei contenuti e nelle modalità 

di relazione tra i suoi attori. Inevitabilmente, i rischi stessi seguono o addirittura precorrono 

queste trasformazioni, sfuggendo talvolta allôanalisi degli strumenti tradizionali impiegati 

per il loro monitoraggio e controllo
66

. Lo spostamento sempre maggiore, soprattutto nei 

Paesi avanzati, dalla produzione dei beni 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 tradizionali rischi 

chimici, fisici e biologici. Nuove forme contrattuali di lavoro, introducendo maggiore 

esigenza di flessibilità, potrebbero indurre situazioni di maggiore ansia legata 

allôorganizzazione ed ai rapporti di lavoro
67

. Nel pubblico impiego, poi, la principale causa 

di crescita del fenomeno sembra consistere nella poco meditata introduzione di logiche 

privatistiche nellôorganizzazione e nellôoperato dellôAmministrazione (così come disposta, 

nel caso italiano, dal decreto legislativo n. 29/1993 e dalle successive modifiche fino 

allôattuale decreto legislativo n. 30 marzo 2001, n. 165)
68

. 

                                                                                                                                                     
dinamiche capaci di generare disagio psichico, almeno come concetto, sono nate e si sono sviluppate insieme 

alla naturale capacit¨ dellôindividuo di relazionarsi agli altri. Esse per¸, in unôottica di tutela della salute del 

lavoratore intesa come benessere e non come assenza di patologia, assumono la dignità di veri e propri fattori 

di rischioò. 
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 Il fatto che il mobbing non sia nato, neppure a livello giuridico, solo negli ultimi 

anni, è dimostrato da alcune pronunce assai risalenti, che affrontano casi che oggi 

verrebbero inquadrati nella fattispecie mobbing. Ad esempio, una pronuncia della Corte di 

Cassazione francese risalente al 1960
69

, condannava unôazienda al risarcimento dei danni 

patiti da una lavoratrice a cui erano stati tolti gli strumenti di lavoro e progressivamente 

lasciata senza attività. 

Ancora la Cassazione francese, qualche anno dopo, nel 1968, giudicava legittima la 

reazione di un lavoratore che era stato umiliato e vessato nel corso del rapporto di lavoro
70

. 

Ancora, nel 1973, una sentenza del Tribunale di Liége riteneva illegittimo il 

comportamento di unôazienda che aveva demansionato e poi spogliato degli strumenti di 

lavoro un suo dipendente
71

. 

 Anche il caso italiano presenta significative sentenze precedenti alla nascita, dal 

punto di vista terminologico e mediatico, del mobbing. Ad esempio, una sentenza del 

1995
72

 aveva ritenuto illegittimo il comportamento di un dirigente aziendale che, in un 

contesto lavorativo caratterizzato da fastidiosi apprezzamenti da parte dei lavoratori maschi 

in ordine allôabbigliamento di una lavoratrice, aveva invitato questôultima a modificare 

lôabbigliamento anzich® imporre ai lavoratori di astenersi dai comportamento offensivi, con 

relativo risarcimento del danno a carico dellôazienda. Si trattava, anche in questo caso, di 

un episodio di mobbing ñante litteramò. Ancora una sentenza della Pretura di Milano
73

 

aveva condannato un datore di lavoro per aver ripetutamente irrogato a un lavoratore 
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sanzioni disciplinari (culminate nel licenziamento) poi risultate illegittime. La peculiarità 

della sentenza riguarda il fatto che il giudice condannava il datore di lavoro al risarcimento 

ñdel danno patito dal dipendente dovuto al disagio nevrotico clinicamente apprezzabile 

anche se non sfociato in specifica malattia psichicaò, e ciò in forza della violazione dei 

diritti della persona, tutelati a livello costituzionale. 

 Insomma, quando elaborazione della sociologia e della psicologia hanno cominciato 

a mettere a fuoco il mobbing, esisteva già, tanto in giurisprudenza quanto in dottrina, un 

sufficiente tessuto elaborato nel corso degli anni precedenti, che ha consentito una pronta 

elaborazione della tutela giuridica in caso di mobbing, quando questo ha raggiunto le aule 

giudiziarie con il nome con cui è oggi conosciuto. 

 Certo è che si è sempre più sviluppata una sensibilità di rispetto e di civiltà anche 

sul posto di lavoro, per cui, come nota J¼lio Gomes, ña cidadania n«o fica ¨ porta da 

empresaò
74

, ovvero, anche se è naturale che la prestazione lavorativa comporti alcune 

limitazioni correlate alle esigenze dellôimpresa, ¯ sempre pi½ avvertita lôesigenza che anche 

allôinterno del rapporto di lavoro il dipendente venga trattato non come mera forza-lavoro, 

ma come persona nella sua interezza e nella sua complessità. Questa, probabilmente, è 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? 

 

Lôimpiego di termini mutuati dalla lingua inglese per definire molti elementi della 

fattispecie in esame consiglia una breve panoramica terminologica per chiarire a cosa detti 

termini facciano riferimento. 

È opportuno fare qualche cenno di natura linguistica relativamente al fenomeno che 

interessa il presente studio. Abbiamo visto come il fenomeno della vessazione, umiliazione, 

emarginazione del lavoratore sia stato definito, nei vari ordinamenti, con termini alle volte 

assai diversi tra loro. Nel caso italiano il temine inglese ñmobbingò ¯ stato impiegato in via 
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esclusiva, senza che venisse coniato un altro termine italiano per definire il fenomeno
75

. In 

altri casi (come quelli portoghese, francese e spagnolo), sono stati invece introdotti termini 

o espressioni tratti dalla lingua nazionale, ma quasi sempre utilizzati alternativamente o 

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 

della parola ñto mobò, che come abbiamo detto significa ñaccerchiareò, posto che, nel caso 

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 oggetto di attenzioni da parte di un superiore, affermando il principio 

secondo cui il mobbing aziendale, per cui potrebbe sussistere la responsabilità contrattuale 

del datore di lavoro, ¯ collettivo e comprende lôinsieme di atti ciascuno dei quali ¯ 

formalmente legittimo ed apparentemente inoffensivo. Si tratta, evidentemente, di una 

affermazione che non può essere condivisa, in quanto, come visto, il mobbing può ben 

essere individuale, ma che spiega bene la rilevanza della scelta del nome assegnato al 

fenomeno. 

Ciò che desta maggior stupore è che proprio la lingua inglese non abbia adottato il 

suddetto termine, riferendosi al fenomeno semplicemente come ñbullying at workò, come si 

dirà oltre. Ciò può essere dovuto al fatto che la società inglese ha da lungo tempo studiato e 

affrontato il fenomeno delle vessazioni ad altri livelli sociali, come quello scolastico o 

familiare, per cui è stato più naturale limitarsi a caratterizzare tali comportamenti, già 

abbondantemente riconosciuti dalla società, come appartenenti alla sfera lavorativa, senza 

necessità di ricorrere a un nuovo termine. 

In lingua inglese, dunque, il termine ñmobbingò non è utilizzato nel campo della 

psicologia del lavoro, ma appartiene invece al linguaggio dellôetologia. Coniato dal celebre 

etologo Lorenz agli inizi degli anni Settanta
76

, il termine si riferisce al comportamento di un 
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branco che attacca un singolo animale, normalmente il più debole, con il fine di 

allontanarlo dal branco stesso. In realtà il termine anglosassone ha radici latine, derivando 

dallôespressione ñmobile vulnusò, inteso in senso dispregiativo come ñmovimento della 

plebagliaò
77

. Si è osservato che il mobbing è la condizione di stress intenzionalmente 

provocata dal leader o dai suoi pretoriani, ñovunque vi sia una gerarchia, naturale od 

imposta dal più prepotente: in collegio od a scuola, contro il secchione od il timido, in 

famiglia contro il pi½ debole, nello sport contro lôeterno panchinaro, sul lavoro contro chi si 

mostri inadeguato o facile al condizionamentoò
78

. 

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

ñnonnismoò, da anni impiegato per definire analoghi comportamenti relativi alla vita 

militare, o a quello, di origine anchôesso inglese
79
, di ñbullismoò, normalmente riferito 

allôambiente scolastico. 

Il successo del neologismo ñmobbingò scaturirebbe dal fatto che esso riguarda 

unôarea di grande sensibilit¨ sociale, comô¯ quella della tutela del lavoro nellôimpresa e 

lôimplicazione della persona nel processo produttivo
80

. È anche certo che lôimpiego di 

termini stranieri di solito comporta una certa visibilità del termine stesso (per la sua novità), 

una certa facilità di acquisizione e di impiego a livello mediatico. Deve comunque rilevarsi, 

dôaltra parte, che anche nei Paesi in cui si sono coniate espressioni appartenenti alla lingua 

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

Nel caso portoghese si ¯ fatto inizialmente riferimento allôespressione ñassédio 

moral no trabalhoò
81

, ma anche lôespressione ñmobbingò ¯ oggi da considerarsi altrettanto 

frequente e usata
82
. Nel caso del primo termine, il riferimento allôaspetto ñmoralò 
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sottolinea, comunque, unôopzione che mette in evidenza una delle particolarit¨ del 

fenomeno, quella di aggredire il soggetto nella sua integrità morale, piuttosto che in quella 

fisica. Il termine ñassédioò, invece, richiama lôidea di ñaccerchiamentoò, di norma 

impiegato nel linguaggio militare con riferimento allôaggressione a citt¨ fortificate da parte 

di un esercito nemico. 

Nel caso spagnolo si sono impiegati termini quali ñacoso grupalò, ñsindrome de 

bode espiatorioò, ñacoso institucionalò, ma quella che ha preso il sopravvento, alla fine, è 

senza dubbio ñacoso moralò, che si pu¸ tradurre come ñpersecuzione moraleò
83

, rinviando 

quindi al carattere di insistenza e assillo. Tale termine parrebbe quindi escludere, dal suo 

significato, comportamenti brevi o isolati, in quanto tipico della persecuzione è una certa 

prosecuzione nel tempo dei comportamenti. 

 Anche il legislatore francese ha optato per un termine, ñharcèlment moralò, che pu¸ 

essere tradotto come ñmolestia moraleò
84
. Il concetto di molestia ¯, senzôaltro, pi½ ampio di 

quello di ñassedioò, non facendo riferimento al concetto di accerchiamento (il quale viene 

posto in essere da una pluralità di soggetti), per cui ben può essere riferito anche a casi in 

cui le vessazioni siano provocate da un singolo soggetto, invece che da più di uno. 

Lôaggettivo ñmoraleò vale anche qui a distinguere questo tipo di violenza da quella fisica. 

 Il caso inglese, infine, come abbiamo anticipato, si ¯ limitato a connotare come ñat 

workò il concetto, gi¨ ben conosciuto a livello sociale e linguistico, di ñbullyingò, 

traducibile come ñnonnismoò o, forse pi½ letteralmente, ñbullismoò
85

. Il termine fa quindi 

riferimento a tutte quelle pratiche di umiliazione, vessazione, violenza (talvolta anche 

fisica) poste in essere da individui più forti (o dal punto di vista fisico, o perché in numero 

maggiore, o, ancora, perché in posizione gerarchica superiore) rispetto ad altri più deboli. 

 A me pare che tutte le espressioni utilizzate nei vari ordinamenti abbiano un loro 

aspetto significativo, in quanto evidenziano uno o più elementi tipici della fattispecie che 

cercano di individuare. È vero, però, che la fattispecie stessa, come avremo modo di 

verificare, ¯ ancora una fattispecie ñin cerca di autoreò, ovvero ancora assai poco definita 

nei suoi elementi fondamentali. Ecco allora che, a mio modo di vedere, un termine 
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 Edigeo (a cura di), Dizionario spagnolo-italiano, Zanichelli, 2007. 
84

 Il Larousse francese. Dizionario francese-italiano, Rizzoli Editore, 2006. 
85

 Oxford advanced learnerôs dictionary, Oxford University Press, 2008. 
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ñgeneraleò quale ñbullyingò, che fa riferimento a tutta la gamma di vessazioni che possono 

essere causate nei confronti di uno (o più soggetti), ha il pregio di essere un termine 

ñapertoò, che lascia spazio alle diverse forme di vessazione. 

 Si deve per¸ osservare come il termine ñmobbingò, anchôesso piuttosto ñapertoò, 

abbia ormai acquistato, a livello internazionale, il valore di parola ñfrancaò, compresa in 

tutte le lingue, indipendentemente dal fatto che ne siano state coniate altre più o meno 

sinonime. Tale termine è quindi ormai quasi universalmente riconosciuto come quello che 

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

lavorativi ed è pertanto, a mio modo di vedere, il più corretto da utilizzare in uno studio che 

intenda approfondire lôindagine su questo particolare tema, tanto più quando, come in 

questo caso, la ricerca riguarda ordinamenti diversi. 

 

VI. I soggetti della fattispecie 

 

Lôautore principale delle vessazioni (normalmente il datore di lavoro) viene di norma 

definito ñmobberò, mentre, se gli autori sono più di uno, gli altri vengono definiti come 

ñmobbers secondariò o ñside-mobbersò a seconda del ruolo rivestito nella fattispecie. Solo 

per definire la vittima si è fatto ricorso, nel caso italiano, ad una ñitalianizzazioneò, per cui 

viene normalmente indicato con lôespressione (non felicissima) di ñmobbizatoò. 

 Di norma, vengono definiti ñmobbers secondariò quei soggetti (colleghi, superiori, 

sottoposti, responsabili del personale), che affiancano i mobbers principali nellôazione 

vessatoria, contribuendo a loro volta con singole o plurime condotte, autonome o 

coordinate, tese a completare, eseguire o rafforzare la strategia attuata nei confronti della 

vittima. 

 I ñside-mobbersò sono invece quei soggetti (colleghi, superiori, ma anche 

sottoposti) i quali, pur non partecipando direttamente allôaggressione, sono a conoscenza 

del mobbing innescato contro la vittima, ma si astengono da qualsiasi forma di solidarietà 

nei suoi confronti. Si tratta in sostanza di spettatori inerti, che vengono ad assumere un 

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

 

È noto come sin dalle origini del fenomeno si sia distinto, nellôanalisi della scienza medica, 

il mobbing ñorizzontaleò da quello ñverticaleò. Il primo è quello posto in essere dai colleghi 

della vittima, non necessariamente del medesimo ufficio o reparto, ma comunque da 

soggetti che non rivestono ruoli di superiorità gerarchica nei confronti della vittima. 

 Con il termine di mobbing ñverticaleò ci si riferisce, invece, allôipotesi in cui i 

comportamenti vessatori siano posti in essere da soggetti posti in posizione di superiorità 

gerarchica rispetto alla vittima (ad esempio direttori del personale, diretti superiori o 

preposti del datore di lavoro). Quando autore del mobbing è lo stesso datore di lavoro, si 

ricorre però più frequentemente al termine, anche in questo caso mutuato dalla lingua 

inglese (e utilizzato, stavolta, anche nel linguaggio comune britannico con lo stesso 

significato), di ñbossingò. 

 Allôinterno della categoria del mobbing verticale si distingue normalmente anche tra 

mobbing ñverticale discendenteò (operato dal datore di lavoro o da un superiore gerarchico 

contro un dipendente) e ñverticale ascendenteò o ñdown-upò (praticato invece da uno o più 

dipendenti nei confronti di un superiore gerarchico
86

), anche se, a quanto consta nella 

pratica giudiziaria, sono rari i casi di mobbing verticale ascendente esaminati dalla 

giurisprudenza. 

Si distingua anche tra mobbing ñindividualeò e mobbing ñcollettivoò. Mentre nel 

primo caso la vittima è solo una, nel secondo colpiti da atti vessatori sono gruppi di 

lavoratori (si pensi alle ristrutturazioni aziendali, prepensionamenti, cassa integrazione, 

etc.). 

Si parla spesso anche di mobbing ñstrategicoò, che viene usato strategicamente, 

appunto, dalle imprese per promuovere lôallontanamento dal mondo del lavoro di soggetti 

in qualche modo scomodi. Può trattarsi di soggetti appartenenti ad una gestione precedente 
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 In questo caso il mobber è in una posizione inferiore rispetto a quella della vittima. Accade quando 

lôautorit¨ di un capo viene messa in discussione da uno o pi½ sottoposti, in una sorta di ammutinamento 

professionale generalizzato. In effetti, nelle situazioni di mobbing dal basso sono solitamente più di uno, a 

volte anche tutti gli operai o i colleghi di un certo reparto, che attuano una vera e propria ribellione contro il 

capo che non accettano. Vedi Vittorio De Martino / Roberto De Santis, Mobbing, la violenza al lavoro, 

Edizioni Città aperta, 2003, 17 e ss. 
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o assegnati ad un reparto che deve essere dismesso, di soggetti divenuti troppo costosi (un 

senior costa di più di due contratti di formazione lavoro) o che non corrispondono più alle 

attese dellôorganizzazione
87

. 

 Più di recente, sono stati introdotti altri termini, ancora di origine inglese, relativi a 

fattispecie correlate o simili al mobbing, in particolare quella chiamata ñstrainingò, che 

secondo la giurisprudenza
88

 indica una situazione di stress prolungato sul posto di lavoro 

dovuto a vessazioni prolungate ma riconducibili a un solo tipo (tra le più frequenti il 

demansionamento o lo svuotamento di mansioni) mentre, come si vedrà meglio oltre, il 

mobbing si caratterizza per il fatto di essere caratterizzato da una serie di atti o 

comportamenti di natura e genere diverso. Ha poi trovato ingresso nelle aule di giustizia 

anche il termine ñstalkingò (che deriva dallôinglese ñto stalkò, traducibile con ñfare la 

postaò, ñbraccareò, ñperseguitareò), di cui già aveva cominciato a parlare la scienza medica 

per riferirsi a quelle vessazioni e minacce che trarrebbero origine da tensioni e conflitti sul 

posto di lavoro, ma che verrebbero poste in essere anche al di fuori del luogo di lavoro. 

Oggi il termine è utilizzato più che altro in campo penale
89

. 

 

VIII. Lôñantenato del mobbingò a livello giuridico: il demansionamento del 

dipendente 

 

Nonostante le prime sentenze che impiegano il termine mobbing risalgano al 1999, anche in 

precedenza la giurisprudenza aveva affrontato casi riconducibili a molestie di vario genere 

sul posto di lavoro. Tali casi erano stati esaminati alla luce degli artt. 2103 c.c., 2087 c.c. e 

dei principi costituzionali a tutela della dignità e della salute dei lavoratori. 
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 È prassi frequente nelle imprese che hanno subito ristrutturazini, fusioni, cambiamenti che abbiano 

camportato un esubero di personale difficile da licenziare. Il mobbing dunque si trasforma in una vera e 

propria politica aziendale, assumendo caratteri di normalità e di ineluttibilità. 
88

 Trib. Bergamo 20 giugno 2005, D&L , 2005, 808; per un approfondimento sulla distinzione tra le due figure 

in dottrina, si rimanda a Alessandro Corvino, ñMobbing, straining ed altre etichetteò, DRI, 2006, n. 4, e 

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

normativo?ò, cit. 705; Giacomo De Fazio, ñVessazioni sul luogo di lavoro: non solo mobbingò, GLav, 2005, 

14. 
89

 Nel caso italiano il reato di stalking è stato recentemente introdotto dal d.lgs. 23 febbraio 2009, n. 11. 
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La dequalificazione, il demansionamento e lo svuotamento delle mansioni, 

accompagnati non di rado dallôassegnazione delle mansioni ad altri colleghi, sono senza 

dubbio alcuno tra gli strumenti più 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 stata proprio la giurisprudenza relativa 

al demansionamento
90

 a 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 particolare attenzione alla fattispecie, 

strettamente collegata a quella oggetto del presente studio. 

Nel diritto italiano, in caso di demansionamento si configura, innanzitutto, una 

violazione dellôart. 2103 c.c., ai sensi del quale ñil prestatore di lavoro deve essere adibito 

alle mansioni per le quali è 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 retribuzioneò. La disposizione in 

commento prevede inoltre che ñogni patto contrario è nulloò. 

Il lavoratore demansionato può richiedere la reintegrazione nelle mansioni 

precedentemente svolte e il risarcimento del danno professionale da dequalificazione
91

, 

salvo poi verificare se tali comportamenti siano inquadrabili nel più ampio contesto del 

mobbing
92

. 

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

ultimi tempi un pubblico vasto, non limitato agli addetti al settore giuridico (si pensi al 

                                                 
90 Ex pluribus, Cass. 14 novembre 2001, n. 14199, MGC, 2001, 1927, secondo cui il demansionamento 

costituisce inadempimento contrattuale e determina, oltre allôobbligo di corrispondere le retribuzioni dovute, 

lôobbligo del risarcimento del danno da dequalificazione professionale. Tale danno, aggiunge la Corte, detto 

anche danno professionale, può assumere aspetti diversi in quanto può consistere sia nel danno patrimoniale 

derivante dallôimpoverimento della capacit¨ professionale acquisita dal lavoratore e dalla mancata 

acquisizione di una maggiore capacità, sia nel pregiudizio subito per perdita di chance, ossia di ulteriori 

possibilit¨ di guadagno, sia in una lesione del diritto del lavoratore allôintegrit¨ fisica o, pi½ in generale, alla 

salute ovvero allôimmagine o alla vita di relazione; si veda anche Cass. 11 agosto 1998, n. 7905, MGC, 1998, 

1693; Cass. 18 aprile 1996, n. 3686, GI, 1997, I, 1, 926; Trib. Milano 30 ottobre 1996, OGL, 1996, 1050. 

Naturalmente il demansionamento non si configura laddove abbia carattere meramente marginale o 

incidentale, così come sottolineato da autorevolissima dottrina, Gianluca Spolverato, ñMutamento di mansioni 

e divieto di demansionamentoò, DPL, 2000, 2156. 
91

 Cass. 16 dicembre 1992, n. 13299, NGL, 1993, 648; vedi anche Pret. Milano 9 dicembre 1997, RIDL, 1998, 

431. 
92

 Ancora Trib. Torino 11 dicembre 1999, cit. 
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ñcaso Santoroò
93
, allôannunciatrice televisiva in lacrime perch® non avrebbe pi½ potuto 

svolgere quel lavoro
94

 o ai noti professionisti di calcio lasciati fuori squadra perché non 

intendevano rinnovare il contratto). 

Cerchiamo allora di analizzare gli aspetti più importanti di questa fattispecie alle 

volte piuttosto complessa, che trova il suo architrave nellôart. 2103 c.c., il quale sancisce i 

due principi fondamentali in materia, quello della irriducibilità della retribuzione e del 

divieto di assegnazione a mansioni inferiori rispetto a quelle di assunzione. 

A una prima lettura, la questione non sembra, in verit¨, complessa: lôart. 2103 c.c. 

infatti afferma che il lavoratore può essere adibito a mansioni equivalenti o superiori, ma 

non inferiori, rispetto a quelle per cui è stato assunto. Quando, però, si applica la norma al 

caso concreto, le cose si complicano non poco. 

È sufficiente che le nuove mansioni siano corrispondenti al livello di categoria 

riconosciuto al lavoratore perché possano dirsi equivalenti? Nel caso in cui le mansioni 

affidate al lavoratore siano soppresse e non ve ne siano altre equivalenti, è possibile adibire 

il dipendente a mansioni inferiori pur di evitare il licenziamento? Il datore di lavoro può 

chiedere qualche volta a un impiegato di alto livello di dattiloscrivere una lettera o di fare 

alcune fotocopie? Cerchiamo di approfondire quanto deciso dalla più recente 

giurisprudenza in materia per chiarire le questioni sollevate e altre. 

Prima di venire alle questioni più specifiche, ¯ opportuna unôindagine su quali siano 

i beni giuridici tutelati dalle norme in materia di demansionamento, senza la quale risulta 

pi½ difficile comprendere lôintero sistema di tutela, in particolare lôaspetto risarcitorio. 

Letto alla luce dei principi costituzionali, il lavoro non può essere inteso come 

merce
95

, mera attività finalizzata al guadagno, ma invece come attività che permette 

lôelevazione morale, professionale ed economica del cittadino lavoratore: in questôottica, il 

divieto previsto dallôart. 2103 c.c. è volto a tutelare innanzitutto il diritto alla libera 

esplicazione della propria personalità sul luogo di lavoro previsto dagli artt. 1 e 2 Cost., che 
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 Sulla vicenda si legga, tra i molti interventi, ñCaso Santoro: dal diritto al lavoro al diritto al programma 

televisivoò, commento a Trib. Roma 9 dicembre 2002, LG, 2003, 443; per unôaltra vicenda relativa al settore 

giornalistico si legga anche Trib. Milano 26 giugno 2002, D&L,  2002, 638. 
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 Per lôanalisi di un caso analogo si legga Trib. Roma 11 novembre 2003, LG, 2005, 63. 
95

 Gianni Loy, ñProfessionalità e rapporto di lavoroò, contributo al sito del Centro Studi di Relazioni 

Industriali dellôUniversit¨ di Cagliari (http://www.csri.it/). 
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si trova, del resto, in rapporto di specie a genere rispetto al più ampio concetto di dignità 

umana tutelato dallôart. 41 Cost., secondo cui lôiniziativa economica non possa svolgersi in 

contrasto con lôutilit¨ sociale o in modo da recare danno alla sicurezza, alla libert¨, e, 

appunto, alla dignità umana. 

Non si può inoltre dimenticare che la dequalificazione professionale può incidere, 

per il potenziale lesivo a livello psicologico, anche sul fondamentale diritto alla salute, 

garantito a livello costituzionale dallôart. 32 Cost. e oggetto di tutela in ambito lavoristico 

dellôart. 2087 c.c. 

In questôottica costituzionale, il demansionamento lede ñlôimmagine professionale, 

la dignità personale e la vita di relazione del lavoratore, sia in tema di autostima e di 

eterostima nellôambiente di lavoro e di quello socio familiare, sia in termini di perdita di 

chances per futuri lavori di pari livelloò
96

, con la conseguenza che il lavoratore ha diritto 

non solo alla retribuzione corrispondente alle mansioni per cui è stato assunto e al 

risarcimento dei danni patiti in conseguenza della dequalificazione, ma anche ad essere 

effettivamente reintegrato nelle mansioni illegittimamente sottrattegli
97

. Va segnalato, 

inoltre, il principio, di notevole importanza, di irriducibilità della retribuzione in caso di 

adibizione a mansioni diverse
98

. 

Una recente sentenza del Tribunale di Lisbona
99

 ci aiuta a comprendere quali siano i 

limiti dello ius variandi del datore di lavoro nel sistema interno. Il caso esaminato riguarda 

una lavoratrice assunta per svolgere mansioni di direttrice di dipartimento (ñChefe de 

Secçãoò), salvo poi venire assegnata a funzioni di ñtappabuchiò, destinata cio¯ a svolgere 
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 Cass. 26 maggio 2006, n. 10157, OGL, 2004, 331. 
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 È comunque pacifico che il divieto si riferisce solo alle mansioni svolte allôinterno dello stesso rapporto di 

lavoro in quanto ï salvo espresse pattuizioni in tal senso ï nessun rilievo hanno le mansioni precedentemente 

esercitate alle dipendenze di altri datori di lavoro, con la conseguenza che non si può considerare violazione 

del divieto di esercitare in senso peggiorativo lo ius 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 

esercitato con un diverso datore di lavoro in un rapporto ormai concluso (Cass. 6 marzo 2003, n. 3362, NGL, 

2003, 438). 
98

 Come detto, lôart. 2103 c.c. prevede, innanzitutto, il principio della irriducibilit¨ della retribuzione, la quale 

non può essere diminuita, neppure in caso di assegnazione a mansioni inferiori, e 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 è nullo. 
99

 Trib. Lisbona 27 febbraio 2008, che si può consultare nel testo integrale in 

http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/2fb96af1d5341f0e802574170055987e?Ope

nDocument. 
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compiti di volta in volta lasciati scoperti da altri dipendenti (as fun­»es de ñuma pessoa que 

faz o que ® precisoò), senza pi½ alcun ruolo di responsabilit¨ allôinterno dellôazienda. La 

dequalificazione effettuata aveva comportato quindi lôimpoverimento della professionalit¨ 

della lavoratrice, che aveva quindi chiesto il relativo risarcimento dei danni non 

patrimoniali sulla base dellôart. 151, comma 2, e dellôart. 314 CTP, nonché i danni derivanti 

dalla risoluzione del contratto per giusta causa in base agli artt. 441 e 443 CTP. 

Lôart. 151 CTP (ñFunções desempenhadasò) prevede che il lavoratore, di norma, 

debba essere adibito a mansioni corrispondenti a quelle per cui è stato assunto, il che 

comprende (art. 151, comma 2) quelle mansioni che sono comprese nel medesimo 

inquadramento contrattuale dalla contrattazione collettiva
100

. 

Lôart. 314 CTP (ñMobilidade funcionalò) prevede che il datore di lavoro possa 

adibire temporaneamente il lavoratore a mansioni diverse da quelle per cui è stato assunto, 

quando lo richiedano esigenze dellôazienda, e la modifica non abbia carattere sostanziale. 

Le parti possono peraltro pattuire (art. 314, comma 2) un ampliamento o una restrizione del 

potere suddetto. Al lavoratore (art. 314, comma 3) non può comunque essere diminuita la 

retribuzione, ed egli ha il diritto a percepire eventuali maggiorazioni legate alla nuova 

posizione rivestita. Deve ricordarsi inoltre che lôart. 122, lett. e), CTP, prevede che il 

lavoratore abbia diritto a che la sua categoria non sia diminuita
101

. 

In sostanza, le condizioni perché lo ius variandi risulti legittimo sono: 1) il fatto che 

non ci siano patti contrari in proposito, 2) che vi sia un interesse oggettivo ed effettivo da 

parte dellôimpresa al cambio di mansioni, 3) che non vi sia diminuzione della retribuzione 

(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 non comporti 

variazioni sostanziali per la posizione del dipendente
102

. 

La giurisprudenza
103

 ha peraltro affermato che, una volta rispettata la categoria di 

assegnazione del lavoratore, nella sua dimensione sociale e professionale, prevale, 
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 Sul punto si veda Pedro Romano Martinez, ñTrabalho e direitos fundamentais. Compatibilidade entre a 

segurança no emprego e a liberdade empresarialò, AA.VV.,  Temas laborais Luso-brasileiros, Coimbra 

Editora, Coimbra, 2007. 
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 Sul punto si rimanda a Júlio Gomes, Direito do trabalho, cit., 499 e ss. 
102

 Jorge Leite, ñFlexibilidade funcionalò, cit., 25. 
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 Supremo Tribunal de Iustiça, nº 9/2006 ï in DR I, série nº 244 de 21/12/2006. 
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nellôambito delle varie mansioni comprese nella categoria di appartenenza del lavoratore, il 

potere direttivo e organizzativo del datore di lavoro, che può scegliere quelle più necessarie 

da assegnare al dipendente. Nel caso portoghese sembra quindi trovare applicazione anche 

per lôimpiego privato quel principio visto nel caso italiano per il caso del settore pubblico, 

per cui ciò che rileva ai fini della legittimità dello ius variandi, è la formale inclusione 

dellôattivit¨ svolta dal lavoratore nei profili individuati dalla categoria professionale, così 

come previsto dalla contrattazione collettiva applicabile. 

Il Tribunale di Lisbona
104

 ha ritenuto che le modifiche delle mansioni della 

ricorrente comportassero una manifesta violazione delle norme citate, e ha condannato 

lôazienda al pagamento dellôindennit¨ prevista dagli artt. 441 (ñResoluçãoò) e 443 

(ñIndemnização devida ao trabalhadorò), ma a quanto ¯ dato sapere, la sentenza ha invece 

rigettato la richiesta di danni non patrimoniali avanzata dalla ricorrente
105

. 

 Il potere del datore di lavoro di adibire il dipendente a mansioni diverse a quelle per 

le quali è stato inizialmente assunto, o a quelle cui sia stato successivamente adibito è di 

norma definito ius variandi. Tale potere ï ovviamente nei limiti indicati dallôart. 2103 c.c. ï 

è dato per scontato dalla giurisprudenza e dalla dottrina maggioritaria
106

. Secondo altra 

parte della dottrina, che cerca di raccordare il principio dello ius variandi con i principi 

generali dei contratti, nelle mansioni di assunzione rientrerebbero, in virtù di una 

integrazione del regolamento contrattuale, tutte quelle ad essa equivalenti, cosicché le 

modificazioni in tale ambito non dovrebbero essere più qualificate come altrettante vicende 
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 Trib. Lisbona 27 febbraio 2008, cit. 
105

 Tra i danni richiesti nella fattispecie vi erano anche danni che potremmo definire ñesistenzialiò. La 

ricorrente aveva richiesto, infatti, anche il pagamento dei 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 ai comportamenti di cui si è 

detto. 
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 Matteo DellôOlio, ñLôoggetto e la sede della prestazione lavorativa. Le mansioni, le qualifiche, il 

trasferimentoò, in Trattato di diritto privato, diretto da Pietro Rescigno, Torino, 1986, 507; Giuseppe Pera, 

Diritto del lavoro, Padova, 1980, 506; Francesco Santoro Passarelli, Nozioni di diritto del lavoro, Napoli, 

1977, 104; Renato Scognamiglio, ñMansioni e qualifiche dei lavoratoriò, in Nociss. Digesto, Appendice, IV, 

Torino, 1983, 1105; Edoardo Ghera, ñMobilità introaziendale e limiti dellôart. 15 dello Statuto dei lavoratoriò, 

MGL, 1984, 393. Si è segnalato, però, come anche tra i sostenitori di questo orientamento vi sia una certa 

insoddisfazione, dimostrata dal fatto che si giunge a negare lo ius variandi quando le mansioni di assunzione 

siano chiaramente indicate dalle parti (Gino Giugni, ñMansioni e qualificheò, in Enc. Dir., XXV , Milano, 

1975, 554), oppure si riconduce comunque il potere del datore ad un momento consensuale quando le 

modifiche siano definitive (tra gli altri, Carlo Assanti, ñCommento allôart. 15ò, in AA.VV.,  Statuto dei 

lavoratori, art. 1-15, Bologna, 1972, 75). 
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modificative dedotte in obbligazione, e quindi sarebbero esigibili dal datore di lavoro in 

base allôordinario potere direttivo e di conformazione, cos³ che lo ius variandi avrebbe 

mutato struttura trasformandosi, ovvero venendo completamente assorbito nel potere 

direttivo e di conformazione
107

. 

Lôart. 2103 c.c. consente al datore di lavoro di esercitare il c.d. ius variandi nei 

limiti dello spostamento ñorizzontaleò del lavoratore, ovvero a mansioni equivalenti a 

quelle precedenti
108

. È toccato alla giurisprudenza il delicato compito
109

 di specificare cosa 

debba intendersi per equivalenza delle mansioni in concreto. 
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 Gino Giugni, ñMansioni e qualificheò, cit., 554. Deve però essere segnalato un altro orientamento della 

dottrina, seppur minoritaria, definito ñpanconsensualistaò. Premesso che, prima dellôentrata in vigore dello 

Statuto dei lavoratori (l. 300/1970), il cui articolo 13 ha modificato lôart. 2103 c.c., questôultimo prevedeva un 

esplicito potere del datore di lavoro di adibire a mansioni diverse il lavoratore ï lôorientamento da ultimo 

citato sostiene che, con la novella dellôart. 2103 c.c., in assenza di unôespressa norma derogatrice speciale, 

non si potrebbe più configurare un simile potere in capo al datore di lavoro (che oltretutto non avrebbe 

neppure i caratteri dellôeccezionalit¨ perch® consentirebbe modifiche unilaterali anche in via definitiva), 

dovendosi così far applicazione dei principi contrattuali che comportano quindi la necessaria consensualità 

delle modifiche delle mansioni. Secondo tale orientamento, dunque, lo ius variandi si atteggia come vera e 

propria offesa al principio dellôaccordo e al principio del vincolo, e a nulla varrebbero le argomentazioni per 

cui lo stesso discenderebbe dallôart. 2104 c.c., che fa riferimento alla ñprestazione dovutaò (la quale 

inciderebbe sul momento dellôesecuzione dellôobbligazione di lavorare, non sulla determinazione del suo 

oggetto) o dal riferimento alla ñcollaborazioneò di cui al medesimo articolo, dal quale deriverebbe, al 

massimo, la possibilità per il datore di lavoro di adibire il dipendente a mansioni diverse in casi eccezionali e 

oggettivamente giustificati da esigenze sostitutive od organizzative. Potere direttivo dellôimprenditore e ius 

variandi sarebbero quindi concetti distinti ed autonomi, per cui non appare condivisibile lôopinione di chi in 

dottrina sostiene che entrambi sarebbero ñcoessenzialiò al rapporto di lavoro subordinato, in quanto, come ¯ 

stato affermato, mentre è evidente che il potere direttivo è elemento imprescindibile del rapporto 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 lôimmodificabilit¨ delle mansioni assegnate al lavoratore. 

Pertanto, chi scrive condivide 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 

unilateralmente i termini dellôaccordo, e cio¯ di sottrarsi al valore vincolante del regolamento di interessi 

contrattualmente realizzato, dovrebbe necessariamente prevalere ed essere applicata la regola generale in 

materia di contratti secondo cui il solo strumento idoneo ad attuare la modificazione dellôoggetto ¯ quello 

consensuale. 

Ĉ evidente come lôaccoglimento di un tale orientamento da parte della giurisprudenza avrebbe notevoli 

ripercussioni a livello giuridico, anche in materia di mobbing. Questôultima fattispecie infatti, come abbiamo 

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

delle mansioni fosse sempre subordinata al consenso del lavoratore, diventerebbe assai più difficile per il 

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

modifica sempre illegittima in assenza del consenso del soggetto interessato. 
108

 La giurisprudenza ha peraltro escluso che lôesercizio dello ius variandi comporti un obbligo per il datore di 

lavoro di motivare la propria scelta, Cass. 10 maggio 2002, n. 6763, RIDL, 2003, II, 46. 
109

 In dottrina cô¯ chi auspica un intervento legislativo per il settore privato simile a quello per il settore 

pubblico previsto dallôart. 52, comma 1, d.lgs. 30 marzo 2000, n. 165, che rinvii cioè alla contrattazione 

collettiva il compito di individuare quali mansioni debbano intendersi equivalenti
 

(Carlo Pisani, 

ñLôequivalenza delle mansioni nella giurisprudenzaò, MGL, 2005, 598). 
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I 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 coesistere, nello stesso livello contrattuale, mansioni tra loro 

non equivalenti
110

. Il concetto di equivalenza delle mansioni non va quindi ñvalutato in 

astratto, ma in concreto, tenendo conto della reale natura e delle concrete modalità di 

svolgimento delle mansioniò
111

. 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, dovrà considerare la loro affinità professionale, intesa quale nucleo di 

professionalità comune o almeno analogo, tale da rendere possibile lôarmonizzazione delle 

nuove mansioni con le capacità professionali acquisite dallôinteressato durante il rapporto 

lavorativo e consentirne ulteriori affinamenti e sviluppi, mentre non assume rilievo, di per 

sé, che le nuove mansioni abbiano comuni caratteri di elementarità o semplicità delle 

precedenti
112

. 

La giurisprudenza ï alla luce del principio costituzionale posto a tutela della 

professionalità e della dignità del cittadino lavoratore ï ha inteso abbandonare una visione 

ñstaticaò della equivalenza delle mansioni a favore di una pi½ moderna visione ñdinamicaò, 

tesa a garantire lo svolgimento e lôaccrescimento delle capacità professionali del lavoratore, 

con le conseguenti prospettive di miglioramento professionale, in una prospettiva dinamica 

di valorizzazione delle capacità, di arricchimento del proprio bagaglio di conoscenze ed 

esperienze
113

. Il datore di lavoro deve quindi garantire la piena utilizzazione e lôulteriore 

arricchimento della professionalità acquisita nella fase pregressa del rapporto
114

, col 

corollario, non irrilevante, che spetta per¸ al lavoratore lôonere di provare che le nuove 
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 Cass. 9 marzo 2004, n. 4790, RIDL, 2004, II, 789. 
111

 Tra le molte, Cass. 17 marzo 1999, n. 2428, MGC, 1999. 
112

 Cass. 11 dicembre 2003, n. 18984, NGL, 2004, 309, che ha cassato la sentenza di merito che aveva ritenuto 

necessariamente equivalenti, per il solo fatto di avere i medesimi caratteri di sostanziale semplicità, le 

mansioni di profilo impiegatizio di addetto alla segreteria del servizio tecnico e di contabilità e quelle nuove 

assegnate al dipendente, di tipo operaio, di addetto al set up di stampa e al reparto taglio, rientranti 

contrattualmente nella medesima categoria. 
113

 Cass. 9 marzo 2004, n. 4773, MGC, 2004; nello stesso senso Cass. 11 giugno 2003, n. 9408, MGC, 2003, 

che ha precisato che ñla conservazione e il miglioramento della professionalità, tuttavia, non si identificano 

con lôinteresse del lavoratore ad esprimere il massimo livello delle sue capacità lavorative, interesse che 

rimane estraneo alla lettera ed alle ragioni normative dellôart. 2103 c.c.ò. 
114

 Trib. Milano 25 marzo 2002, OGL, 2003, 244. Nello stesso senso, recentemente, Cass. 12 aprile 2005, n. 

7453, MGL, 2005, 430. 
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mansioni determinano, in relazione alla particolare specializzazione conseguita, 

lôimpossibilit¨ di utilizzare la professionalità acquisita
115

. 

Ancora secondo la giurisprudenza, il demansionamento si connota per sua natura 

nellôabbassamento del globale livello di prestazioni del lavoratore con una 

sottoutilizzazione delle sue capacità e una consequenziale apprezzabile menomazione ï non 

transeunte ï della sua professionalità, della sua collocazione in ambito aziendale nonché di 

una perdita di chance ovvero di ulteriori potenzialità occupazionali e ulteriori capacità di 

guadagno
116

. 

Secondo Cass. 1° settembre 2000, n. 11457
117

 lôequivalenza delle mansioni, che 

condiziona la legittimit¨ dellôesercizio dello ius variandi, a norma dellôart. 2103 c.c. ï che 

costituisce oggetto di un giudizio di fatto ï va verificata sia sul piano oggettivo, e cioè sotto 

il profilo della inclusione nella stessa area professionale e salariale delle mansioni iniziali e 

di quelle di destinazione, sia sul piano soggettivo, in relazione al quale è necessario che le 

due mansioni siano ñprofessionalmente affiniò, nel senso che le nuove si armonizzino con 

le capacità professionali gi¨ acquisite dallôinteressato durante il rapporto lavorativo, 

consentendo ulteriori affinamenti e sviluppi. 

Ancora, la giurisprudenza di legittimità ha affermato che la dequalificazione, 

consistitente nellôallontanamento del lavoratore da mansioni che per contratto richiedono 

esperienza lavorativa, determina certamente un danno da perdita di esperienza 

professionale, incidente sul patrimonio seppure non esattamente quantificabile nel suo 

ammontare
118

, tenendo a mente che ñle ragioni organizzative non giustificano lôadibizione 

del lavoratore a mansioni non equivalentiò (Cass. 26 luglio 2006, n. 17002). 

È evidente come, comunque, resti sempre affidato al giudice di merito applicare 

questi principi in concreto, decidendo se le mansioni affidate al lavoratore siano o meno 

equivalenti a quelle precedenti. 
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 Trib. Roma 26 marzo 2003, NGL, 2003, 568; nello stesso senso Cass. 11 giugno 2003, n. 9408, LG, 2004, 

12. 
116

 Trib. Milano 21 settembre 2008, LG, 2009, 205. 
117

 Cass. 1° settembre 2000, n. 11457; nello stesso senso anche Cass. 23 marzo 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 lôequivalenza delle mansioni: la preminenza 

gerarchica e i poteri di coordinamento e controllo nei confronti degli altri dipendenti
119

; il 

ruolo assunto allôinterno dellôazienda da parte del lavoratore
120

; lôeventuale diminuzione 

dellôautonomia e della discrezionalità del lavoratore nello svolgimento delle nuove 

mansioni
121

; il pregiudizio negli sviluppi di carriera dovuto alla nuova posizione
122

; il fatto 

che la nuova prestazione lavorativa sia più pesante o rischiosa
123

. Si tratta, ben inteso, di un 

elenco meramente esemplificativo, per cui possono presentarsi altre ipotesi che sono indici 

della dequalificazione professionale. 

Una disciplina parzialmente diversa ¯ prevista, nellôordinamento italiano, per il 

settore pubblico, dove lôequivalenza delle mansioni ¯ valutata sotto un profilo pi½ 

strettamente formale
124

. 
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 Cass. 10 agosto 1999, n. 8577, NGL, 2000, 22, che ha considerato come fonte di dequalificazione 

professionale lo spostamento del lavoratore dalle mansioni di sostituto del titolare della filiale della banca 

datrice di lavoro alle mansioni di preposto allôufficio provinciale del credito agrario, tenendo conto della 

preminenza gerarchica, dei poteri di coordinamento e controllo nei confronti degli stessi preposti ai singoli 

settori o uffici, nonché dello svolgimento delle funzioni del direttore contingentemente impedito che 

caratterizzavano il sostituto del titolare di filiale. Sul punto si legga anche Cass. 4 ottobre 1995, n. 10405, 

MGC, 1996, 144. 
120

 Cass. 5 maggio 2004, n. 8589, OGL, 2004, 315, in una fattispecie relativa a un dirigente bancario 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 di importanza dei propri 

compiti e dellôampiezza dei propri poteri decisionali, aveva pertanto ritenuto determinate da giusta causa le 

dimissioni rese dallo stesso. 
121

 Cass. 2 ottobre 2002, n. 14142, D&L , 2002, 22, la quale fa riferimento a un caso particolare, in cui alcuni 

dipendenti FIAT, provenienti dallôunit¨ produttiva ñenti centraliò, erano stati, in sede di reintegrazione ex art. 

18 St. Lav., assegnati alle diverse unit¨ produttive ñcarrozzeriaò e ñmeccanicheò. 
122

 Cass. 2 ottobre 2002, n. 14142, cit. 
123

 Cass. 2 ottobre 2002, n. 14142, cit. 
124

 Nel settore pubblico il problema della equivalenza delle mansioni si pone in termini diversi rispetto al 

settore privato. La norma che regolamenta lo ius variandi nel settore pubblico ¯ infatti lôart. 52 del d.lgs. n. 

165/2001, che prevede una disciplina particolare sia in caso di mobilità 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 è stato assunto o alle mansioni considerate equivalenti nellôambito della 

classificazione professionale prevista dai contratti collettivi, ovvero a quelle corrispondenti alla qualifica 

superiore che abbia successivamente acquisito per effetto dello sviluppo professionale o di procedure 

concorsuali o selettive. 

Dunque, nel settore privato vige il principio della effettività delle mansioni, e cioè della prevalenza delle 

mansioni effettivamente svolte rispetto alla qualifica formalmente indicata allôatto dellôassunzione o 

successivamente, per cui lo svolgimento in via di fatto di queste mansioni, in quanto comportamento delle 

parti posteriore alla conclusione del contratto (ai sensi dellôart. 1362 c.c.), rileva come espressione della 

volontà dei contraenti ed è quindi idonea a modificare lôoriginale qualifica pattuita, con la conseguenza, in 

ultima istanza, che tale accordo modificativo incide sullôindividuazione della prestazione lavorativa dedotta in 
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Lôart. 2103 c.c. è norma espressamente inderogabile. Nonostante questo, la legge e 

la giurisprudenza prevedono alcune limitate ma importanti eccezioni al divieto generale 

previsto dalla norma. 

È stato innanzitutto precisato che il divieto non va inteso in senso assolutamente 

rigido, per cui, laddove lôattività prevalente e assorbente del lavoratore rientri fra le 

mansioni corrispondenti alla qualifica di appartenenza, non viola i limiti esterni dello ius 

variandi, né frustra la funzione di tutela della professionalit¨, lôadibizione del lavoratore 

stesso a mansioni inferiori, purché si tratti di mansioni che, ñoltre ad essere marginali e 

accessorie rispetto a quelle di competenza, non rientrino nella competenza specifica di altri 

lavoratori di professionalità meno elevataò
125

. 

La giurisprudenza ha poi affermato la legittimità del declassamento quando sia 

provato che ñla modifica in peius sia stata determinata dalla esclusiva scelta del lavoratore 

                                                                                                                                                     
contratto e del relativo inquadramento. Al contrario, nel settore pubblico, tali norme 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 fini dellôinquadramento sia ai fini dellôindividuazione della prestazione 

lavorativa. Questôultima non può che essere quella risultante dalla qualifica formalmente indicata nel 

contratto, la quale, quindi, assume valore vincolante. Nel settore pubblico viene introdotto quindi un limite 

allôautonomia negoziale che preclude la possibilità di accordi modificativi delle mansioni attraverso 

comportamenti concludenti. 

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

recente sentenza delle Sezioni Unite della Cassazione ha così affermato che il d.lgs. n. 165/2001, allôart. 52, a 

differenza dellôart. 2103 c.c., impone nei confronti del prestatore di lavoro pubblico il mantenimento delle 

mansioni per le quali ¯ stato assunto o di quelle ñconsiderate equivalenti nellôambito della classificazione 

professionale prevista dai contratti collettiviò, senza dare rilievo a quelle in concreto svolte. La Corte ha 

esaminato il caso di un dipendente di un Comune che aveva lamentato di essere stato privato delle sue 

mansioni di capo dellôufficio tecnico comunale, configurando la vicenda in termini di demansionamento 

affiancato da mobbing nei suoi confronti. Il Comune aveva però mantenuto il posto di tecnico ricoperto dal 

dipendente, istituendo nel contempo un posto di tecnico laureato al vertice del medesimo settore, con la 

conseguenza che il ricorrente era venuto a trovarsi in posizione subordinata. Secondo la Corte, tale modifica, 

però, non è da reputarsi illegittima, perché il lavoratore aveva conservato mansioni congrue rispetto al suo 

inquadramento, senza che risultasse alcuna prova di un motivo illecito nellôistituzione del nuovo posto di 

vertice. 

La valutazione relativa allôequivalenza delle mansioni svolte dal lavoratore risulta quindi dover essere 

effettuata su basi estremamente diverse nel caso si tratti di un dipendente pubblico o privato, con la 

conseguenza che, in determinati casi, una medesima situazione di demansionamento professionale potrà 

essere giudicata in maniera diversa a seconda del settore in cui ci si trova ad operare, con qualche dubbio di 

costituzionalit¨ in questo senso, per contrasto con lôart. 3 Cost. 
125

 Cass. 2 maggio 2003, n. 6714, OGL, 2003, 326, che ha ritenuto ingiustificato il rifiuto del lavoratore, 

adibito in maniera prevalente e assorbente a mansioni corrispondenti alla qualifica 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 punto si legga 

anche Cass. 8 giugno 2001, n. 7821, LG, 2001, 107, relativa ad una fattispecie in cui un lavoratore, addetto 

alla gestione dei crediti, era stato adibito, a turno, a compiti di informazione dellôutenza. 
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che a tale unilaterale decisione sia pervenuto senza alcuna sollecitazione, neppure indiretta, 

del datore di lavoro, che lôabbia, invece, subitaò
126

. 

Unôespressa deroga allôart. 2103 c.c. ¯ poi prevista dallôart. 4, comma 11, legge 

223/1991, per cui gli accordi sindacali stipulati in relazione alle procedure di mobilità 

eventualmente attivate dallôazienda possono prevedere lôassegnazione del dipendente a 

mansioni inferiori
127

. 

Ulteriore deroga ¯ poi prevista dallôart. 4, comma 4, legge 68/1999, la quale 

consente lôadibizione a mansioni inferiori dei lavoratori disabili divenuti inabili alle 

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
128

. 

Infine, la lavoratrice madre, ai sensi dellôart. 7, d.lgs. 151/2001 ï durante tutto il 

periodo di gravidanza e fino a sette mesi dal parto ï, deve essere adibita a mansioni diverse, 

anche inferiori, da quelle svolte precedentemente, se queste siano incompatibili con le 

condizioni fisiche della lavoratrice madre. 

La ratio dellôeccezione prevista dalla legge 223/1991 ¯ evidentemente quella per cui 

è sempre prioritaria la tutela del rapporto di lavoro, di fronte alla quale ben può essere 

sacrificato anche il diritto alla qualifica. Sulla base della medesima considerazione, la 

giurisprudenza ha affermato che il demansionamento è legittimo in tutte quelle ipotesi in 

cui esso volga a ñscongiurare la lesione di interessi del dipendente ancora più rilevanti, 

come la conservazione del postoò
129

, come nel caso in cui eviti al lavoratore di essere 

licenziato a causa della soppressione delle mansioni affidategli
130

. È da tenere ben presente 

che in questo caso il c.d. ñpatto di demansionamentoò ¯ valido, secondo la giurisprudenza, 

ñnon solo ove sia promosso dalla richiesta del lavoratore ï il quale deve manifestare il suo 

consenso non affetto da vizi della volontà ï e sussistano le condizioni che avrebbero 
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 Cass. 24 ottobre 1991, n. 11297, MGC, 1991. 
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 Sul punto vedi Gianluca Spolverato, ñLo spostamento del lavoratore a mansioni equivalenti o superiori e il 

divieto di assegnazione a mansioni inferioriò, DPL, 2001, 964. 
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 Gianluca Spolverato, op. cit. 
129

 App. LôAquila 5 agosto 2003, LG, 2004, 401. 
130

 Cass. 7 settembre 2000, n. 11806, MGC, 2000, 1905, secondo cui lôart. 2103 c.c. non pone alcuna 

preclusione nellôassegnazione delle mansioni inferiori nel caso in cui permetta di evitare il licenziamento, 

anche attribuendo allôimpiegato quelle proprie dellôoperaio. 
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legittimato il licenziamentoò
131

, per cui il datore di lavoro dovrà dimostrare in giudizio che 

non vi erano alternative tra licenziamento e assegnazione a mansioni inferiori. Allo stesso 

modo, anche nel caso in cui il lavoratore sia affetto da invalidità sopravvenuta alla 

prestazione, il demansionamento finalizzato ad evitare il licenziamento deve considerarsi 

legittimo
132

, spettando anche qui comunque al datore di lavoro provare, a norma dellôart. 

2697 c.c., pur con le ragionevoli limitazioni imposte dal caso concreto, ñlôimpossibilit¨ o la 

non convenienza aziendale di adibire il lavoratore ad altre mansioni equivalenti a quelle da 

ultimo espletate o a mansioni di livello intermedioò
133

. 

Il lavoratore che si ritenga illegittimamente demansionato dal datore di lavoro può 

rifiutare di svolgere lôattivit¨ lavorativa assegnatagli? La questione ¯ piuttosto complicata, e 

il lavoratore che rifiuti la prestazione lavorativa ritenuta inferiore può rischiare il 

licenziamento per inadempimento contrattuale. 

Secondo alcune pronunce della Suprema Corte, il rifiuto del lavoratore è legittimo 

se la reazione risulti ñproporzionata e conforme a buona fedeò, come nel caso in cui il 

ñdipendente continui ad offrire le prestazioni corrispondenti alla qualifica originariaò
134

. 

Unôaltra recente sentenza di legittimit¨ ha escluso ancor più nettamente le legittimità del 

rifiuto del lavoratore laddove ñil datore di lavoro da parte sua adempia a tutti gli obblighi 

derivantigli dal contratto (pagamento della retribuzione, copertura previdenziale ed 

assicurativa, etc.), essendo giustificato il rifiuto di adempiere alla propria prestazione, solo 

se lôaltra parte sia totalmente inadempienteò
135

. 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 

garantiti ï quali quello allôimmagine personale (ad esempio perch® costituisca ragione di 

scherno da parte dei colleghi) o alla salute (quando crei nel lavoratore gravi stati ansioso-
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 Cass. 7 febbraio 2005, n. 2375, MGL, 2005, 481; in dottrina, sul patto di dequalificazione, si segnala Luigi 

Nannipieri, ñLôaccordo sulle mansioni inferioriò, RIDL, 2001, I, 324. 
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 App. LôAquila 5 agosto 2003, cit. 
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 Cass. 10 ottobre 2005, n. 19686, MGC, 2005. 
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 Cass. 12 ottobre 1996, n. 8939, LG, 1997, 422; Cass. 1 marzo 2001, n. 2948, OGL, 2001, 364. 
135

 Cass. 23 dicembre 2003, n. 19689, LG, 2004, 1169, la quale ha ritenuto passibile di licenziamento per 

giusta causa la dipendente, con qualifica di fisioterapista, 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 senso, Cass. 12 luglio 2002, n. 10187, RIDL, 2003, II, 

53. 
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depressivi) ï, la tutela dei quali ben giustifica il rifiuto del dipendente. Negli altri casi, 

invece, il lavoratore non potrà rifiutare la prestazione, ma potrà sempre agire in giudizio per 

vedersi riassegnare le mansioni svolte in precedenza. 
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CAPITOLO II  

 

IL MOBB IMG NELLôORDINAMENTO COMUNITARIO E NEGLI 

ORDINAMENTI NAZIONALI  

 

I. I l mobbing nellôordinamento comunitario 

 

Dal punto di vista del diritto positivo, non si può dimenticare, innanzitutto, a livello 

comunitario, la Risoluzione del Parlamento Europeo n. A5-0283 del 20 settembre 2001, 

intitolata ñMobbing sul posto di lavoroò (cui ha fatto seguito la Comunicazione della 

Commissione Europea dellô11 marzo 2002
136

), con la quale vengono invitati gli Stati 

membri e la Commissione Europea ad adottare misure preventive in materia di mobbing
137

. 

 La Risoluzione non ha valore precettivo, per cui non ha inciso direttamente a livello 

di legislazione interna dei vari Stati membri, ma rappresenta comunque un importante 

riferimento normativo, cui potrebbe seguire, come auspicato dal Parlamento, una Direttiva 

specifica in materia
138

. La Risoluzione segna lôautorevole ñbattesimoò del fenomeno 

mobbing a livello giuridico (anche se, come vedremo, la giurisprudenza di diversi Paesi 

aveva già fatto riferimento al mobbing). Richiamando i legislatori degli Stati membri ad 

intervenire in merito al fenomeno, permettendo cos³ una riflessione sullôopportunit¨ di 

introdurre una normativa specifica in materia (normativa che, sino a questo momento, solo 

Francia, Belgio e Svezia, hanno ritenuto di adottare), la Risoluzione ha soprattutto il merito 

di ampliare lôambito di protezione della sicurezza e salute dei lavoratori, dal piano 

strettamente fisico, a quello psicologico e morale, con specifico riferimento al rispetto della 

dignità della persona del lavoratore, della sua intimità e del suo onore, esortando in questo 
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 Si legga Alessandra Raffi, ñIl mobbing nellôordinamento comunitarioò, cit., 253 e ss. 
137

 La risoluzione evidenzia come il fenomeno, oltre a rappresentare un rischio per la salute dei lavoratori, può 

provocare ñconseguenze nefaste anche per i datori di lavoro, in termini di redditività ed efficienza economica, 

a causa, principalmente, della riduzione della produttivit¨ dei dipendentiò. 
138

 Si usa il termine ñspecificaò in quando esistono gi¨, nel pi½ ampio settore della sicurezza e salute sul posto 

di lavoro la Direttiva quadro 89/391/CE e le direttive ñfiglieò riguardanti il miglioramento delle misure di 

salvaguardia dei lavoratori. 
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senso la Commissione ad esaminare la possibilità di chiarificare o estendere il campo di 

applicazione della Direttiva quadro per la salute e la sicurezza sul lavoro
139

 (punto 13). 

 La Risoluzione ricorda, sulla base dei dati forniti dalla Fondazione di Dublino
140

, 

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, psicologico ed economico. Si pone lôaccento sul fatto che le misure contro il 

mobbing sul luogo di lavoro vanno considerate una componente importante degli sforzi 

finalizzati ñallôaumento della qualità del lavoro e al miglioramento delle relazioni sociali 

nella vita lavorativaò, ritenendo che esse contribuiscano altres³ a combattere lôesclusione 

sociale, il che può giustificare, secondo il Parlamento, ñlôadozione di misure comunitarie e 

risulta in sintonia con lôAgenda sociale e gli orientamenti in materia di occupazione 

dellôUnione Europeaò. 

 Gli Stati membri sono 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) agli Stati membri di imporre alle imprese, ai pubblici poteri nonché 

alle parti sociali lôattuazione di politiche di prevenzione efficaci, lôintroduzione di un 

sistema di scambio di esperienze e lôindividuazione di procedure atte a risolvere il 

problema per le vittime e ad evitare sue recrudescenze. Si esortano quindi le parti sociali, i 

poteri pubblici, le imprese, ad adottare iniziative di carattere preventivo (procedure di 

informazione, soluzioni stragiudiziali, codici di buone pratiche, punti 21-22-23), si 

sottolinea lôimportanza di ampliare e chiarire la responsabilit¨ del datore di lavoro per 

quanto 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 discussione in merito alle 

modalità di sostegno alle reti e organizzazioni di volontariato impegnate nella lotta contro il 

mobbing (punto 23). 

 Il Parlamento d¨ estrema importanza anche allôaspetto della formazione e 

dellôinformazione relativa al problema del mobbing, raccomandando la messa a punto di 
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 Direttiva 89/391/CEE, del 12 giugno 1989. 
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 Vedi nota 31. 

http://eur-lex.europa.eu/smartapi/cgi/sga_doc?smartapi%21celexplus%21prod%21DocNumber&lg=it&type_doc=Directive&an_doc=1989&nu_doc=391
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unôinformazione 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 possibilità di nominare nelle 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 più prettamente politico, il Parlamento esorta la Commissione 

(punto 13) ad esaminare la possibilità di 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 meccanismo di difesa del rispetto della dignità della persona del lavoratore, 

della sua intimità e del suo onore; sottolinea pertanto che è importante che la questione del 

miglioramento dellôambiente di lavoro venga affrontata in modo sistematico e con 

lôadozione di misure preventive
141

. 

 Come anticipato, la Risoluzione è stata seguita da una Comunicazione alla 

Commissione dellôUnione Europea dellô11 marzo 2002, intitolata ñAdattarsi alle 

trasformazioni del lavoro della Società: una nuova strategia comunitaria per la salute e la 

sicurezza 2002-2006ò, che ha ripreso sostanzialmente le linee tracciate dalla Risoluzione 

stessa in materia di salute e benessere sul luogo di lavoro. La Comunicazione afferma che 

ñlo sviluppo dei problemi e delle malattie psicosociali solleva nuove sfide per la salute e la 

sicurezza sul lavoro, e compromette il miglioramento del benessere sul luogo di lavoro. Le 
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 La Raccomandazione rileva poi lôimportanza di effettuare studi statistici efficaci al fine di agevolare e 

ampliare la conoscenza e la ricerca e segnala il ruolo che lôEurostat e la Fondazione di Dublino possono 

svolgere in tale contesto ed esorta quindi la Commissione, la Fondazione di Dublino e lôAgenzia europea per 

la sicurezza e la salute sul lavoro a prendere iniziative affinché vengano condotti studi approfonditi in materia 

di mobbing (punto 14). 

La Risoluzione (punto 17) non dimentica poi di esortare le stesse istituzioni europee a vigilare affinché, 

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

quanto riguarda lôadozione di misure per prevenire e combattere il mobbing allôinterno delle loro stesse 

strutture che per quanto riguarda lôaiuto e lôassistenza a individui o gruppi di lavoro, prevedendo 

eventualmente un adeguamento dello Statuto dei funzionari nonch® unôadeguata politica di sanzioni. 

In questo senso, la Risoluzione (punto 18) constata che le persone esposte al mobbing nelle istituzioni europee 

beneficiano attualmente di un aiuto insufficiente e si compiace al riguardo con lôamministrazione per aver 

istituito da tempo un corso destinato in particolare alle donne amministratrici intitolato ñLa gestione al 

femminileò e, più recentemente, un comitato consultivo sul mobbing. 
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varie forme sotto cui si presentano le malattie psicosociali e la violenza sul lavoro 

rappresentano oggi un problema particolare che giustifica unôiniziativa legislativaò. 

 Non si può inoltre dimenticare la Carta dei diritti fondamentali proclamata a Nizza il 

7 dicembre 2000, dal Consiglio, dalla Commissione e dal Parlamento dellôUnione Europea, 

che stabilisce i principi fondamentali della tutela della dignit¨ umana e dellôintegrit¨ fisica e 

psichica della persona, con il conseguente risarcimento del danno in caso di lesione, della 

parit¨ di trattamento tra uomo e donna, e del divieto dellôabuso di diritti
142

. 

 

II. I l mobbing nellôordinamento italiano 

 

Da quando quasi dieci anni fa, con una ormai ñstoricaò sentenza del Tribunale di Torino
143

, 

il termine ñmobbingò ï nato, anche nel caso italiano, da studi della scienza medica
144

 ï è 

entrato a far parte della terminologia giuridica italiana, pur in assenza di una disciplina 

legislativa specifica, il dibattito in dottrina
145

 e giurisprudenza è stato così ricco che è oggi 

                                                 
142

 Renato Scognamiglio, ñMobbing: profili civilistici e guislavoristiciò, MGL, 2006, n. 1-2, 4. 
143

 Trib. Torino 11 dicembre 1999, LG, 2000, 832; la sentenza ha sancito la nascita del termine ñmobbingò, 

già utilizzato dalla scienza medica, nel linguaggio giuridico italiano, ma già altre sentenze, precedenti al 1999, 

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

ñmobbingò. Per una panoramica di tali sentenze e di quelle successive in materia di mobbing si veda il sito 

http://dirittolavoro.altervista.org/index.html (a cura di Mario Meucci). 
144

 Si fa riferimento soprattutto agli studi di H. Leymann, e in particolare a Heinz Leymann, ñThe content and 

development of mobbing at workò, EJWOP, 1996, vol. 5, n. 2; Heinz Leymann, Mobbing Psychoterror am 

Arbeitsplatz, und wie man sich dagegen wehren kann, Reinbek, Rowohlt, 1993; Heinz Leymann, ñThe 

definition of mobbing at workò, in The Mobbing Encyclopedia, in http://www.leyman.se. A livello italiano, si 

legga Harald Ege, ñDalle originiéò, cit., 316; Harald Ege, Mobbing, che cosô¯ il terrore psicologico sul posto 

di lavoro, Bologna, 1996; Harald Ege, I numeri del mobbingé, cit.; Harald Ege, Mobbing, conoscerlo per 

vincerlo, cit. 
145

 Solo per citare alcuni degli interventi in dottrina, Fabrizio Amato / Maria Valentina Casciano / Lara 

Lazzeroni / Antonio Loffredo, Il mobbing. Aspetti lavoristici: nozione, responsabilità, tutela, Giuffrè, Milano, 

2002; Michele Miscione, ñMobbing, norma giurisprudenziale (la responsabilità da persecuzione nei luoghi di 

lavoro)ò, LG, 2003, 30; Riccardo Del Punta, ñIl mobbing, lôillecito e il dannoò, D&L , 2003, 539; Roberta 

Nunin, ñóMobbingô, onere della prova e risarcimento del dannoò, LG, 2000, 835; Fausto Nisticò, ñMobbing o 

pregiudizio alla personalità morale?ò, LG, 2003, 327; Maria Teresa Palatucci, ñIl ómobbingô nei luoghi di 

lavoro: riflessioni in tema di responsabilità datoriale e risarcimento del dannoò, LG, 2004, 20; Stefano Beretta, 

ñConsiderazioni in tema di mobbing, tra dottrina e giurisprudenza recenteò, MGL, 2003, 332; Marco Bona, 

ñInfortuni e mobbing nel pubblico impiego: questioni preliminari nellôazione risarcitoriaò, LG, 2003, 713; 

Marco Bona / Pier Giuseppe Monateri / Umberto Oliva, La responsabilità civile nel mobbing, cit.; Alessandro 

Boscati, ñMobbing e tutela del lavoratore, alla ricerca di una fattispecie vietataò, DRI, 2001, 285; Lara 

Boschetti, ñIl mobbingò, in Paolo Cendon (a cura di), Trattato breve dei nuovi danni, Padova, 2001, 2077 e 

ss.; Claudia Chisari, ñIl mobbing tra inerzia legislativa e supplenza giudizialeò, MGL, 2005, 899; Stefano 

Chiusolo, ñLôavvocato del lavoratore di fronte alle cause di mobbingò, cit., 15; Maria Cristina Cimaglia, ñIl 
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possibile tracciare alcune linee guida piuttosto precise in relazione a questa fattispecie in 

continua evoluzione. Pur in assenza di una 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 notevole numero di disegni di legge. 

La fattispecie ha trovato una piuttosto puntuale definizione da parte della 

giurisprudenza, soprattutto di merito (ma adesso anche di legittimità), che ha fondato la 

responsabilit¨ del datore di lavoro sullôart. 2087 c.c., letto alla luce dei principi 

costituzionali di cui agli artt. 2, 32 e 41, comma 2, Cost
146

. 

                                                                                                                                                     
nuovo danno non patrimoniale fa il suo ingresso nel diritto del lavoroò, RIDL, 2004, II, 311; Antonio 

DôAmore, ñLa personalit¨ morale del lavoratore nella P.A.: quale tutela?ò, ISL, 2006, 27; Barbara Faticoni, 

ñLa certificazione SA8000 come strumento di prevenzione e controllo del mobbingò, LG, 2003, 321; Antonio 

Federici, ñMobbing, quando il lavoratore vorrebbe licenziare il datore di lavoroò, RGL, 2006, 632; Vincenzo 

Ferrante, ñMobbing, discriminazioni in ragione di sesso e tutela inibitoriaò, LG, 2001, 975; Susanna Ferrario, 

ñDepressione causata da stress: nesso eziologico con la lavorazione e indennizzabilitàò, LG, 2007, 174; 

Savino Figurati, ñOsservazioni in materia di mobbingò, GLav, 2000, 32; Daniela Fodale, ñLa valutazione del 

danno da mobbingò, RGL, 2002, 116; Donata Gottardi, ñMobbing non provato e licenziamento per giusta 

causaò, GLav, 2000, 4, 25; Enrico Gragnoli, Soddisfazione professionale e promozione della libertà 

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

dal Centro Studi ñDomenico Napoletanoò, Cosenza, 12 aprile 2003; Lino Greco, ñPubblico impiego e 

mobbing: risarcimento del danno e riparto di giurisdizioneò, GLav, 2004, 13; Gabriella Mariggiò, ñInteressi 

esistenziali e mobbingò, DR, 2007, 237; Francesca Marinelli, ñMobbing, diritto di denuncia o violazione 

dellôobbligo di fedelt¨?ò, LG, 2004, 685; Franco Marini / Marcello Nonnis, Il mobbing. Dal disagio al 

benessere lavorativo, Carocci, Roma, 2006; Vittorio Matto, ñIl mobbing tra danno alla persona e lesione del 

patrimonio professionaleò, DRI, 1999, n. 4, 491; Michele Miscione, ñMobbing, norma giurisprudenziale (la 

responsabilità da persecuzione nei luoghi di lavoro)ò, cit., 30; Michele Miscione, ñUna forma sempre attuale 

di discriminazione: le molestie sessualiò, DPL, 2005, inserto n. 25; Michele Miscione, ñI fastidi morali sul 

lavoro e il mobbingò, ILLeJ, 2000, vol. II,  n. 2; Giulio Panzanelli, ñLa lettura costituzionale dellôart. 2059 

esclude il danno esistenzialeò, DR, 2007, 310; Mauro Parisi, ñMobbing collettivo: profili penali e strumenti di 

contrastoò, GLav, 2005, 30; Enrico Pasquinelli, ñIl mobbingò, in Paolo Cendon (a cura di) con la 

collaborazione di Enrico Pasquinelli, PD, Milano, 2004, IV, 4291; Giuseppe Pera, ñAngherie e inurbanità 

negli ambienti di lavoroò, RIDL, 2001, 295; Giuseppe Pera, ñLa responsabilit¨ dellôimpresa per il danno 

psicologico subito dalla lavoratrice perseguitata dal preposto (a proposito del c.d. mobbing)ò, LG, 2000, II, 

202; Roberto Santoro, ñMobbing, la prima sentenza che esamina il fenomenoò, LG, 2000, 360; Renato 

Scognamiglio, ñA proposito di mobbingò, RIDL, 2004, I, 489; Renato Scognamiglio, ñMobbing: profili 

civilistici e giuslavoristiciò, cit., 2; Renato Scorcelli, ñAncora in tema di mobbingò, D&L,  2006, 152. 
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 Tra le molte, si segnalano Trib. Torino 11 dicembre 1999, cit., 832; Cass. 2 maggio 2000, n. 5491, con 

nota di Roberta Nunin, ñóMobbingô, onere della prova e risarcimento del dannoò, cit., 835; Trib. Milano 20 

maggio 2000, con nota di Roberta Nunin, ñMobbing, nodo critico ¯ lôonere della provaò, LG, 2001, 368; Trib. 

Forlì 15 marzo 2001, con nota di Martina Vincieri, ñNatura del danno risarcibile, danno esistenziale e 

responsabilità datoriale in ipotesi di mobbing sul luogo di lavoroò, RIDL, 2001, II, 729; Trib. Como 22 

maggio 2001, OGL, 2001, 277; Trib. Pisa 3 ottobre 2001, con nota di Roberta Nunin, ñMolestie sessuali e 

risarcimento del danno esistenzialeò, LG, 2002, 456; Trib. Milano 22 agosto 2002, OGL, 2002, 536; Trib. 

Milano 28 febbraio 2003, OGL, 2004, 91; Trib. Modena 18 febbraio 2004, con nota di Francesca Marinelli, 

ñMobbing, diritto di denuncia o violazione dellôobbligo di fedelt¨?ò, cit., 685; Trib. Roma 17 marzo 2004, 

LG, 2004, 1307; Trib. Milano 26 aprile 2004, LG, 2004, 1308; Cass. 4 maggio 2004, n. 8438, con nota di 

Lino Greco, ñPubblico impiego e mobbing: risarcimento del danno e riparto di giurisdizioneò, cit., 13; App. 
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Partiamo innanzitutto dai riferimenti normativi dellôordinamento italiano in quanto, 

come segnalato, lôordinamento italiano non ha (ancora, perlomeno), al contrario di altri 

Paesi, introdotto una normativa specifica in materia di mobbing. 

In assenza di tale specifica disciplina, la giurisprudenza ha costruito le sue 

argomentazioni in materia di mobbing principalmente attorno allôart. 2087 c.c., che ad 

integrazione ex lege delle obbligazioni nascenti dal contratto di lavoro, dispone che 

ñlôimprenditore ¯ tenuto ad adottare nellôesercizio dellôimpresa tutte le misure che, secondo 

la particolarità del lavoro, lôesperienza e la tecnica, sono necessarie a tutelare lôintegrità 

fisica e la personalità morale dei prestatori di lavoroò ed ¯ interpretato in questôambito dalla 

costante giurisprudenza come norma di chiusura del sistema di protezione del lavoratore, 

che impone al datore di lavoro non solo lôadozione delle misure richieste specificamente 

dalla legge, dallôesperienza e dalle conoscenze tecniche, ma anche lôobbligo più generale di 

attuare tutte le misure generiche di prudenza e diligenza necessarie al fine di tutelare 

lôincolumità ed integrità psicofisica del lavoratore. La norma viene letta alla luce delle 

disposizioni sia costituzionali sia internazionali e comunitarie, cui la giurisprudenza ha 

attinto per coordinare ed interpretare le norme che ha, come appena evidenziato, 

direttamente applicato nel sanzionare le condotte lesive. Nella Costituzione assumono 

importanza a riguardo lôart. 2, che riconosce e garantisce ñi diritti inviolabili dellôuomo, sia 

come singolo sia nelle formazioni sociali ove si svolge la sua personalitàò, lôart. 4, che 

sancisce il diritto al lavoro e la promozione delle condizioni che lo rendano effettivo, lôart. 

13, che riconosce il diritto inviolabile alla libert¨ personale, lôart. 35, che al primo comma 

prevede che ñla Repubblica tutela il lavoro in tutte le sue forme ed applicazioniò e al 

secondo menziona la cura dellôelevazione professionale dei lavoratori, lôart. 46, che, ai fini 

dellôelevazione economica e sociale del lavoro, riconosce il diritto dei lavoratori a 

                                                                                                                                                     
Torino 21 aprile 2004, con nota di Roberta Nunin, ñBossing, responsabilità contrattuale e valorizzazione della 

clausola di buona fedeò, LG, 2005, 49; Trib. Milano 23 luglio 2004, OGL, 2004, 571; App. Torino 25 ottobre 

2004, con nota di Renato Scorcelli, ñAncora in tema di mobbingò, cit., 152; App. Firenze 29 ottobre 2004, 

con nota di Yara Serafini, ñConcorso di colpa nella causazione dellôevento-infortunio e relativa incidenza 

sulla liquidazione del dannoò, D&L , 2006, 513; Trib. Milano 29 ottobre 2004, OGL, 2004, 889; Trib. Milano 

7 gennaio 2005 e Trib. Forlì 28 gennaio 2005, entrambe in D&L , 2005, 461; Trib. Firenze 28 gennaio 2005, 

con nota di Roberta DôAmore, ñIl mobbing: il fenomeno, le conseguenze, la responsabilitàò, cit., 485; Cass. 

21 marzo 2005, n. 6326, NGL, 2005, 328; Trib. Firenze 18 aprile 2005, GLav, 38/2005, 32; Cass. 6 marzo 

2006, n. 4774, LG, 2006, 818. 
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collaborare alla gestione delle aziende. Nel diritto internazionale, a riconoscimento (e 

tutela, ovviamente nei limiti di sanzionabilità propri di questo ordinamento) dei diritti 

fondamentali della persona, particolare rilievo rivestono la Dichiarazione universale dei 

diritti dellôuomo (New York, 10 dicembre 1948), la Convenzione europea per la 

salvaguardia dei diritti dellôuomo e delle libertà fondamentali (Roma, 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 dei diritti fondamentali dei lavoratori (Strasburgo, 9 dicembre 

1989) ed i principi ricavabili dalla recente Risoluzione del Parlamento sul rispetto dei diritti 

dellôuomo nellôUnione Europea del 1997 che, tra gli altri diritti fondamentali, riafferma il 

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

diritto al lavoro, il diritto allôorganizzazione collettiva degli interessi; esprime 

preoccupazione per lôaumento della violenza nei luoghi di lavoro, che va ñdalla rissa 

allôaggressione fisica passando per le molestie sessuali e le angherieò; ribadisce i 

fondamenti giuridici della lotta contro le discriminazioni ed il razzismo. 

La dottrina e la giurisprudenza più attente hanno del resto sottolineato come 

lôavvento della Costituzione abbia segnato un ñmomento di rottura rispetto al sistema 

precedente ed abbia, di conseguenza, consacrato il definitivo ripudio dellôideale 

produttivistico quale criterio cui improntare lôagire privatoò
147
. Lôattivit¨ produttiva ï che 

forma anchôessa oggetto di tutela costituzionale, poich® attiene allôiniziativa economica 

privata quale manifestazione di essa e rientra, quindi, nellôambito di previsione dellôart. 41, 

I comma, della Costituzione ï è subordinata, ai sensi del II comma della medesima 

disposizione, alla utilità sociale che va intesa non tanto e soltanto come mero benessere 

economico e materiale, sia pure generalizzato alla collettività, quanto, soprattutto, come 

realizzazione di un pieno e libero sviluppo della persona umana e dei connessi valori di 

sicurezza, libertà e dignità. È questa lôindicazione proveniente anche dal riconoscimento 

costituzionale dei diritti inviolabili dellôuomo, in quanto ñvalori di esperienza e di civilt¨ 

desumibili dalla realtà sociale nel suo divenire storicoò. Da ci¸ consegue che ñla 

concezione ópatrimonialisticaô dellôindividuo ha lasciato il posto ad una diversa concezione 
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 Trib. di Torino 1ª sez. pen. 1° agosto 2002, D&L , 2002, 1013. 
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che fa leva essenzialmente sullo svolgimento della persona, sul rispetto di essa, sulla sua 

dignità, sicurezza e salute ï anche nel luogo nel quale svolge la propria attività lavorativa ï; 

momenti tutti che ócostituiscono il centro di gravit¨ del sistemaô, ponendosi come valori 

apicali dellôordinamentoò
148

. 

Alla luce dei principi costituzionali citati, emerge quindi il diritto della persona che 

lavora alla salvaguardia non solo della propria integrit¨ fisica, tutelata dallôart. 32 Cost., ma 

anche alla tutela effettiva di altri beni che, pur non necessariamente coincidenti con quella 

ricordata, hanno la stessa rilevanza costituzionale. 

Se il lavoro assicura unôesistenza libera e dignitosa (art. 36 Cost.), questa passa 

anche attraverso lôobbligo del datore di lavoro di garantire integralmente la personalit¨ 

contro i vulnera che lôambiente di lavoro ¯ idoneo a produrre, come si ricava dai principi di 

cui allôart. 2, oltre che dallôart. 3 della Costituzione, norma questa che fa riferimento alla 

dignità sociale, costitutiva di ciascun diritto inviolabile della persona. 

Ĉ stato cos³ osservato che lôart. 2 Cost., nella ricerca degli spazi di tutela della 

persona, legittima lôinterprete a costruire tutte le posizioni soggettive idonee a dare 

garanzia, sul terreno dellôordinamento positivo, ad ogni proiezione della persona nella 

realtà sociale entro i limiti in cui questo risultato si ponga come conseguenza della tutela 

dei diritti inviolabili dellôuomo, sia come singolo sia nelle formazioni sociali nelle quali si 

esplica la sua personalità
149
. Secondo lôAutore citato, lôinterpretazione dellôart. 2087 c.c. 

non può prescindere dal necessario contemperamento dei singoli interessi 

costituzionalmente rilevanti, sicch® ogni lettura che si ponga in unôunica ed esclusiva 
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 Trib. di Torino 1ª sez. pen. 1° agosto 2002, cit. 
149

 Luigi Battista, ñIl mobbing quale fattispecie nella giurisprudenzaò, cit., 31. LôAutore aggiunge che 

lôespresso riferimento alla persona come singolo (art. 2 Cost.) rappresenta un valido riferimento normativo 

per dar consistenza di diritto soggettivo alla reputazione, allôonore, ad ogni ulteriore diritto inviolabile della 

persona con conseguente sua tutela da parte dellôordinamento, tali diritti della personalit¨ umana, con 

fondamento costituzionale, non sono che singoli aspetti della rilevanza che la persona nella sua unitarietà ha 

acquistato nel sistema Costituzione. Trattasi di diritti omogenei, essendo unico il titolare e il bene protetto 

così come pare affermare la lettera dellôart. 2087 c.c. nel rapporto di lavoro; esso è norma di specifica 

regolamentazione nelle sue espressioni più diverse, che vanno dalle reciproche obbligazioni legali e 

contrattuali, assunte dalle parti, a quelle derivanti per effetto della tutela di rango costituzionale, dei vari 

interessi costituzionali e collettivi, quali quelli della solidarietà economica e sociale (art. 2), del lavoro e della 

promozione di quanto necessario a tutelarne lôeffettivo diritto (art. 4), della salute del lavoratore non soltanto 

quale singolo cittadino ma anche quale componente di una collettività organizzata ad essa conseguentemente 

interessata (art. 32), dellôesistenza libera e dignitosa del lavoratore (art. 36), dellôinizativa economica (art. 41), 

purch® nei limiti dellôutilit¨ sociale e nel rispetto della sicurezza. 
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direzione finisce col costituire unôinaccettabile strumento di indirizzo parziale, e quindi ñdi 

iniquità e ingiustiziaò. È dunque la preesistente posizione soggettiva riconosciuta 

dallôordinamento alla persona che lavora a far emergere la necessit¨ di tutela contro il 

mobbing, la cui esistenza è originata da una molteplicità di atti manifestazione di un 

generale potere giuridico e che ñla creativit¨ di potere dellôautonomia privata del datore di 

lavoro e/o dei suoi ausiliari non permette sôatteggi come limpido e definitoò. 

Solo una lettura costituzionalmente orientata dellôart. 2087 c.c., quindi, consente 

una protezione della persona nellôambito del rapporto di lavoro, che quindi si estende ben 

oltre il valore della salute fisica, e abbraccia anche altri beni del lavoratore. 

Lôordinamento italiano prevede poi molte altre norme specifiche che possono 

trovare applicazione in casi di mobbing
150

, per cui, a seconda del caso concreto, lôinterprete 

può richiamare tanto le norme generali quanto quelle specifiche. 
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 Oltre alle norme di applicazione generale, esistono nellôordinamento italiano norme, spesso molto 

rilevanti, che possono essere applicate se, nel caso concreto, si verificano i comportamenti che ne integrano la 

fattispecie. La prima tra tutte queste norme è la disposizione contenuta nellôart. 2103 c.c. (che vieta le ipotesi 

di demansionamento e dequalificazione, e la cui violazione dà luogo al risarcimento del danno alla 

professionalità): ciò perché la non osservanza di questa norma si verifica molto 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 costituzionale ed internazionale). Segnatamente, lôart. 3 Cost., che riconosce il diritto allôuguaglianza 

formale e sostanziale, buona parte degli articoli contenuti nel Titolo III della Costituzione (rapporti 

economici: art. 35, ultimo comma, per la libertà di emigrazione e la tutela del lavoro italiano allôestero, art. 

37, comma 1 per il lavoro femminile, art. 39 per la libertà sindacale); lo Statuto dei lavoratori, allôart. 15, 

comma 1, lettera b, e comma 2, che vieta gli atti a qualsiasi titolo discriminatori durante il rapporto di lavoro, 

allôart. 19 sulla libertà sindacale, allôart. 8 che vieta le indagini di opinione, nella misura in cui, non essendo 

giustificate da esigenze lavorative, potrebbero nella pratica indurre il datore a discriminare il lavoratore a 

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

femminile (l. 9 dicembre 1977, n. 903 e l. 10 aprile 1991, n. 125 sulle ñazioni positive per la realizzazione 

della parità uomo-donna nel lavoroò) e per i portatori di infezione HIV (art. 5, l. 5 giugno 1990, n. 135). Nel 

caso in cui il comportamento del datore di lavoro consista nel richiedere ripetutamente allôInps di effettuare le 

visite mediche domiciliari di controllo dello stato di malattia del dipendente, può essere verificato il mancato 

rispetto dellôart. 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 altera il comportamento a tal 

punto che il lavoratore si dimette, come già evidenziato sono applicabili anche lôart. 428 c.c. o lôart. 1434 c.c., 

ai fini dellôimpugnazione delle dimissioni. In caso di mobbing possono anche essere violate norme disposte 

dal d.lgs. n. 626/1994 in tema di salute e sicurezza nellôambito lavorativo, in attuazione delle direttive 

comunitarie al fine di introdurre un nuovo modello di impresa sicura, compartecipativa e funzionante nella 

sinergia tra datore di lavoro e lavoratori. Rilevano qui la generale disposizione dellôart. 5, comma 1, che 

stabilisce che ñciascun lavoratore deve 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 effetti delle sue azioni o omissioni, 

conformemente alla sua formazione ed alle istruzioni e ai mezzi forniti dal datore di lavoroò (obbligo che è 

ragionevole ipotizzare che possa essere disatteso dal lavoratore che si trovi in stato di tensione emotiva e di 

disagio psicologico) e quella dellôart. 5, comma 2, lettera h), secondo la quale i lavoratori sono chiamati a 
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II.1. Riferimenti di diritto positivo in materia di mo bbing nellôordinamento italiano 

 

Nonostante, come detto, lôordinamento italiano non si sia dotato di una normativa specifica 

in materia di mobbing, non sono mancati importanti riferimenti normativi in materia negli 

ultimi anni. 

 Si segnala, innanzitutto, il singolare caso della legislazione regionale, che ha 

mostrato una particolare attenzione al problema, con quattro leggi regionali nel giro di 

pochi anni che si sono interessate di mobbing. Peraltro lôesercizio del potere legislativo da 

parte delle Regioni in materia di mobbing ha suscitato un conflitto di competenza tra le 

Regioni stesse e lo Stato che ha condotto a numerose pronunce della Corte Costituzionale 

di cui si dirà. 

 Si segnala poi una importante circolare dellôINAIL, che aveva incluso il mobbing 

tra le malattie professionali, salvo poi essere annullata dal TAR per i motivi di cui si dirà. 

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

progetti di legge in materia di mobbing, nessuno dei quali ancora divenuto legge. 

 

II. 2. Le leggi regionali in materia di mobbing 

 

Le Regioni italiane, o almeno alcune di esse, 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 della Costituzione 

italiana, e in particolare dellôart. 117, cos³ come novellato dallôart. 3, legge costituzionale 

18 ottobre 2001 n. 3, che, nel ripartire la potestà legislativa tra Stato e Regioni, affida al 

primo il potere di legiferare in via esclusiva in materia di ñordinamento civile e penaleò 

                                                                                                                                                     
contribuire ñinsieme al datore di lavoro, ai dirigenti e ai preposti, allôadempimento di tutti gli obblighi imposti 

dallôautorità competente o comunque necessari per tutelare la sicurezza e la salute dei lavoratori durante il 

lavoroò, sanzionata 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 trovare applicazione lôart. 582 c.p. (lesione 

personale) e lôart. 590 c.p. (reato di lesioni personali colpose), che sanziona, con previsione generale, chi 

cagiona per colpa una lesione personale ad altri soggetti. 
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(art. 117, comma 2, lett. l) e di ñordinamento e organizzazione amministrativa dello Stato e 

degli enti pubblici nazionaliò (art. 117, comma 2, lett. g), mentre include la ñtutela e 

sicurezza del lavoroò tra le materie di legislazione concorrente, essendo riservato allo 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 del diritto del lavoro nel nuovo assetto costituzionale, prospettandosi 

inizialmente tre ipotesi, così come rilevato da autorevole dottrina
151

: una collocazione del 

diritto del lavoro tra le materie riservate alla legislazione dello Stato, se riconducibile 

allôespressione ñordinamento civileò o a quella ñdiritti sociali e civiliò, tra quelle a 

competenza ripartita Stato-Regioni se riconducibile allôespressione ñtutela e sicurezza del 

lavoroò, o, addirittura, tra quelle riservate dallôart. 117, comma 4, Cost. alla potestà 

esclusiva delle Regioni laddove non venisse accolta nessuna delle due precedenti ipotesi. 

 

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

 

La prima delle leggi regionali è, in ordine di tempo, quella del Lazio dellô11 luglio 2002, n. 

16
152

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

di lavoro, la quale definisce mobbing (art. 2) ñgli atti e comportamenti discriminatori o 

vessatori protratti nel tempo, posti in essere nei confronti di lavoratori 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 moraleò. 

La legge (art. 2) prevedeva un elenco non tassativo di atti o comportamenti che 

possono costituire mobbing. Gli atti ed i comportamenti che possono configurare mobbing 

possono consistere in: a) pressioni o molestie psicologiche; b) calunnie sistematiche; c) 

maltrattamenti verbali ed offese personali; d) minacce od atteggiamenti miranti ad 
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 Mattia Persiani, ñDevolution e diritto del lavoroò, ADL, 2002, 19. Si veda anche Giacomo De Fazio, ñIl 

mobbing tra competenza statale e regionaleò, GL, 2006, n. 8, 18. 
152

 Sulla legge della Regione Lazio si legga Roberta Nunin, ñóMobbingô, strategie di prevenzione e contrasto 

nella l. 16/2002 della Regione Lazioò, LG, 2002, 1032. 
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intimorire ingiustamente od avvilire, anche in forma velata ed indiretta; e) critiche 

immotivate ed atteggiamenti ostili; f) delegittimazione dellôimmagine, anche di fronte a 

colleghi ed a soggetti estranei allôimpresa, ente od amministrazione; g) esclusione od 

immotivata marginalizzazione dallôattività lavorativa ovvero svuotamento delle mansioni; 

h) attribuzione di compiti esorbitanti od eccessivi, e comunque idonei a provocare seri 

disagi in relazione alle condizioni fisiche e psicologiche del lavoratore; i) attribuzione di 

compiti dequalificanti in relazione al profilo professionale posseduto; j) impedimento 

sistematico ed immotivato allôaccesso a notizie ed informazioni inerenti lôordinaria attività 

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

di riqualificazione e di aggiornamento professionale; l) esercizio esasperato ed eccessivo di 

forme di controllo nei confronti del lavoratore, 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 legge prevedeva inoltre lôistituzione da parte delle aziende sanitarie locali, anche 

mediante convenzioni con associazioni senza fini di lucro, di appositi centri che forniscano 

adeguata assistenza al lavoratore oggetto di discriminazioni. I centri, nel caso in cui 

accertino lôeffettiva esistenza di elementi atti a configurare la fattispecie mobbing così 

come definita dalla legge stessa, promuovono iniziative a tutela del lavoratore
153

. 

La Corte Costituzionale
154

 ha analizzato la legge della Regione Lazio (in LG, 2002, 

1115), rilevando lôillegittimit¨ dellôart. 4, comma 2, lett. d), poiché questo, prevedendo 

lôistituzione di appositi centri dotati di potere di iniziativa a tutela dei lavoratori 

ñmobbizatiò ï una vera e propria diffida del centro anti-mobbing (in ipotesi anche una 
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 Secondo la legge tali centri: a) forniscono una prima consulenza in ordine ai diritti del lavoratore; b) 

avviano, qualora la situazione lo richieda, primi interventi di sostegno psicologico; c) nel caso in cui 

riscontrino la probabile 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 del lavoratore, 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 può rivolgersi a uno specifico Osservatorio, richiedendo 

unôaudizione. Ciascun centro deve, in ogni caso, prevedere nel proprio ambito le seguenti figure professionali: 

a) un avvocato esperto in diritto del lavoro; b) un medico specialista in igiene pubblica; c) uno psicologo o 

psicoterapeuta; d) un sociologo; e) un assistente sociale. 
154

 C. Cost. 19 settembre 2003, n. 359, RIDL, 2004, II, 425, con nota di Nicola Ghirardi, ñLa Corte 

Costituzionale interviene sui rapporti tra diritto del lavoro e Titolo V della Costituzioneò; Roberta Nunin, ñLa 

Consulta boccia la legge anti-mobbing della Regione Lazioò, LG, 2004, 253. 
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mera associazione privata, come permesso dalla legge) nei confronti del datore di lavoro ï, 

configura ñun elemento dellôeventuale inadempimento del datore di lavoro e rientra, quindi, 

nella materia óordinamento civileôò ex art. 117, comma 2, lett. l), Cost., oltre ad essere in 

contrasto anche con la competenza legislativa esclusiva dello Stato ex art. 117, comma 2, 

lett. g), Cost., in materia di ñordinamento e organizzazione amministrativa dello Stato e 

degli enti pubblici nazionaliò, qualora il datore di lavoro sia una pubblica amministrazione 

o un ente pubblico nazionale. In sostanza, la diffida del centro anti-mobbing, fondata su un 

inadempimento (almeno asserito) del datore del lavoro degli obblighi derivanti dallôart. 

2087 c.c., costituirebbe, quantomeno, un indizio della colpevolezza del datore, se non 

addirittura un elemento dellôinadempimento stesso laddove il datore di lavoro non provveda 

in conformit¨ della diffida. Ne scaturirebbe unôobbligazione accentuata nei confronti del 

datore di lavoro operante nel territorio regionale, in evidente contrasto con lôuniformit¨ 

dellôordinamento civile che ¯ invece garantita dalla riserva costituzionale alla legislazione 

statale
155

. 

Anche lôart. 4, comma 2, lett. c) ï che consente al centro anti-mobbing di formulare 

una diagnosi e di avviare il lavoratore ad un servizio sanitario specialistico ï è stato ritenuto 

incostituzionale in quanto incide ñsulla disciplina di profili fondamentali della tutela della 

salute e della tutela e sicurezza del lavoroò, ponendosi in contrasto con lôart. 117, comma 3, 

Cost. 

Ma ci̧  che mi sembra pi½ importante ¯ lôaffermazione della Corte per cui la 

disciplina del mobbing, ñvalutata nella sua complessità e sotto il profilo della regolazione 

degli effetti sul rapporto di lavoro, rientra nellôordinamento civileò, e ñcomunque non può 

non mirare a salvaguardare sul luogo di lavoro la dignità ed i diritti fondamentali del 

lavoratore (artt. 2 e 3, comma 1, Cost.)ò. 
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 Trova cos³ conferma lôorientamento della dottrina prevalente in relazione al fatto che lôespressione 

ñordinamento civileò comprenda il diritto del lavoro nel senso di diritto del contratto/rapporto individuale 

(così Franco Carinci, ñRiforma costituzionale e diritto del lavoroò, ADL, 2003, 59; secondo la condivisibile 

opinione dellôAutore, inoltre, anche il diritto sindacale è rimasto di competenza esclusiva statale, in forza del 

rilievo costituzionale conferitogli dagli artt. 39, comma 1, e 40, in connessione con lôart. 3, comma 2; nello 

stesso senso Mario Giovanni Garofalo, ñPluralismo, federalismo e diritto del lavoroò, RGL, 2002, I, 410) e sia 

perciò riservato in via esclusiva alla legislazione statale, come per altro sostenuto anche dal CNEL. 
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La Corte ha lasciato, comunque, impregiudicata la possibilità di interventi legislativi 

regionali in materia di mobbing, affermando che le Regioni possono ñintervenire, 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 conseguenzeò; sempre, però, nei limiti della 

legislazione statale di cui si è detto. 

La Corte Costituzionale limita quindi notevolmente lo spazio di intervento del 

legislatore regionale, che non potrà fornire unôautonoma definizione del mobbing n® 

regolamentare i profili di responsabilità del datore di lavoro, poiché questi aspetti incidono 

ñdallôinternoò sul rapporto di lavoro e sono quindi sottratti alla legislazione regionale, 

dovendosi limitare ad aspetti amministrativi ñesterniò al rapporto, ovvero di prevenzione e 

studio del fenomeno, nonché di tutela dei lavoratori che 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 Corte delinea un quadro generale del fenomeno mobbing così come 

disciplinato attualmente dalla giurisprudenza, dal diritto interno e da quello comunitario 

(cfr. in particolare la Risoluzione del Parlamento Europeo n. AS-0283/2001 del 21 

settembre 2001), rilevando come esso non sia ñignorato nel nostro ordinamento statale, pur 

non essendo ancora emerso come oggetto di una disciplina specificaò. 

 

II. 2.2. Le altre leggi regionali in materia di mobbing 

 

Successivamente alla sentenza citata, sono state approvate altre leggi regionali, anchôesse 

poste al vaglio dalla Corte Costituzionale, in quanto il Governo ha proposto ricorso
156

 per 

illegittimità costituzionale, come aveva fatto con la legge della Regione Lazio. 

Le leggi delle Regioni Friuli Venezia Giulia
157

, Umbria
158

 e Abruzzo
159

, sono state 

del resto strutturate in maniera leggermente diversa rispetto a quella del Lazio, la quale, 
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 Ricorso per illegittimità costituzionale avverso la legge regionale Umbria n. 65 del 24 maggio 2005; 

ricorso per illegittimità costituzionale avverso la legge regionale Friuli Venezia Giulia n. 67 del 14 giugno 

2005. 
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innanzitutto, prevedeva esplicitamente una ñdefinizione del mobbingò (art. 2 della legge). 

Le altre leggi regionali, invece, non danno una definizione specifica della fattispecie, 

limitandosi a riferirsi al mobbing con espressioni generiche quali ñstress psico sociale sui 

luoghi di lavoroò (art. 1 legge Abruzzo), ñfenomeni di molestie morali, persecuzioni e 

violenze psicologiche sui luoghi di lavoroò (art. 1 legge Umbria), e ñmolestie morali e 

psicofisiche nellôambiente di lavoroò (art. 1 legge Friuli Venezia Giulia). 

Ma analizziamo meglio le tre diverse normative regionali e le relative sentenze che 

ne hanno dichiarato la legittimità costituzionale. 

La legge Regione Abruzzo 11 agosto 2004, n. 26 (recante intervento della Regione 

Abruzzo per contrastare e prevenire il fenomeno mobbing e lo stress psico-sociale sui 

luoghi di lavoro), ha istituito un Centro di riferimento regionale presso lôASL ed un centro 

di ascolto per ogni altra ASL della Regione, con compiti di monitoraggio ed analisi del 

fenomeno mobbing e dello stress psico-sociale ed assistenza medico-legale e specialistica 

ai lavoratori in situazioni lavorative riconducibili a 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 anti-mobbing, lôOsservatorio regionale 

sul mobbing, altre iniziative di informazione sul mobbing e, soprattutto, azioni di 

formazione professionale sul fenomeno mobbing rivolti, in particolare, a vari operatori 

pubblici e ad operatori delle associazioni sindacali dei lavoratori e dei datori di lavoro, 

nonché ai responsabili della gestione del personale nel settore pubblico e privato, di 

assistenza medico-legale e psicologica. Si è poi prevista la concessione di incentivi 

regionali alla realizzazione di supporti e terapie psicologiche di sostegno e riabilitazione per 

il lavoratore vittima del mobbing ed i suoi familiari. Da ultimo, si è previsto che il Servizio 

di prevenzione e sicurezza negli ambienti di lavoro, sulla base delle segnalazioni ricevute o 
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 Legge regionale Friuli Venezia Giulia 8 aprile 2005, n. 7, il cui testo integrale si può consultare in 

http://dirittolavoro.altervista.org/legge_friuliveneziagiulia_mobbing.html. 
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 Legge regionale Umbria 28 febbraio 2005, n. 18, il cui testo integrale si può consultare in 

http://dirittolavoro.altervista.org/legge_reg_umbria_mobbing.html. 
159

 Legge regionale Abruzzo 11 agosto 2004, n. 26, il cui testo integrale si può consultare in 

http://dirittolavoro.altervista.org/legge_abruzzo_mobbing.html. 
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nellôambito della sua attività istituzionale, effettui apposite ispezioni sul luogo di lavoro per 

accertare lôesistenza di azioni di mobbing e lôeventuale stato di malattia del lavoratore. 

La legge Regione Friuli Venezia Giulia 8 aprile 2005, n. 7 (portante interventi 

regionali per lôinformazione, la prevenzione e la tutela delle lavoratrici e dei lavoratori dalle 

molestie morali e psico-fisiche nellôambiente di lavoro), ha promosso la realizzazione di 

progetti contro le molestie morali e psico-fisiche sul posto di lavoro, progetti che possono 

prevedere lôattivazione di appositi centri, dotati di personale qualificato, di sostegno e di 

aiuto nei confronti delle lavoratrici e dei lavoratori, denominati ñPunti di Ascoltoò. Si è 

previsto poi che unôapposita Agenzia regionale del lavoro e della formazione professionale 

compia attività dirette a migliorare la conoscenza delle problematiche che concorrono a 

determinare il fenomeno delle molestie morali e psico-fisiche sul luogo di lavoro e a 

definire idonee misure di prevenzione del medesimo. 

Una delle leggi regionali, quella della Regione Umbria, evidenzia, a parere di chi 

scrive, aspetti di illegittimità, laddove prevede espressamente la possibilità di ispezioni sui 

luoghi di lavoro, mentre le altre due leggi regionali prevedono più che altro organi (centri 

anti-mobbing, centri di ascolto) destinati a svolgere attività di formazione, di studio e di 

ricerca sul fenomeno mobbing, di assistenza e di sostegno dei lavoratori, attività meramente 

ñesterneò al rapporto di lavoro, non incidenti sul rapporto di lavoro, che rientrarano in 

quello spazio fatto salvo dalla Corte Costituzionale quando ha affermato che le legislazioni 

regionali possono prevedere ñmisure di sostegno idonee a studiare il  fenomeno in tutti i 

suoi profili e a prevenirlo o limitarlo nelle sue conseguenzeò, seppur, come detto, nei limiti 

della legislazione statale. 

Ciò 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 una definizione di mobbing, si sostituirebbero al legislatore nazionale, 

riconosciuto competente esclusivo, così come riconosciuto dalla Corte Costituzionale in 

relazione alla legge del Lazio. Il Governo ha sostenuto poi che le leggi regionali 

istituirebbero anche organi abilitati ad effettuare ispezioni allôinterno dei luoghi di lavoro e, 

addirittura, a ñredigere e inoltrare denunceò. 
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Le leggi regionali, in conclusione, avrebbero creato modalità e strumenti di non 

garantita neutralità per interventi nei rapporti contrattuali di lavoro e nelle attività 

imprenditoriali e delle pubbliche amministrazioni, con questo violando i principi già 

stabiliti dalla Corte Costituzionale in ordine al riparto di competenza Stato-Regioni. 

Questa volta, però, i ricorsi del Governo sono stati respinti dalla Corte 

Costituzionale, che ha invece affermato, con tre sentenze distinte ma recanti motivazioni 

assai simili, la legittimità costituzionale della legge della Regione Abruzzo
160

, della 

Regione Umbria
161

 e della Regione Friuli Venezia Giulia
162

. 
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 C. Cost. 23-27 gennaio 2006, n. 22. Si legga in proposito Roberta Nunin, ñLa Consulta ósalvaô la legge sul 

mobbing della Regione Abruzzoò, LG, 2006, n. 3, 261. La sentenza afferma che la legge della Regione 

Abruzzo non contiene alcuno degli elementi che condussero la Corte a dichiarare lôillegittimit¨ della legge 

16/2002 della Regione Lazio. In primo luogo, la legge dà per presupposta la nozione dei comportamenti 

costituenti mobbing e non formula di questo fenomeno né una definizione generale, né esemplificazioni. In 

realtà la legge, continua la Corte, rinunciando a formulare una propria definizione del mobbing, si riferisce a 

quegli elementi, come si è visto, già desumibili non da una specifica disciplina, bensì dalle esistenti normative 

statali riguardanti materie 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 più dei suoi molteplici 

aspetti. Se poi lôinesistenza di una definizione di questo dovesse condurre la Regione Abruzzo allôemanazione 

di atti amministrativi esulanti dalle proprie competenze o comunque contrastanti con parametri costituzionali, 

per la repressione di tali fenomeni lôordinamento conosce gli opportuni rimedi di giustizia costituzionale e 

comune. La principale censura mossa alla legge non coglie, quindi, nel segno. Neppure fondate sono le 

censure concernenti le disposizioni della legge impugnata le quali prevedono lôistituzione di un centro di 

riferimento regionale presso lôASL di Pescara e di centri di ascolto presso tutte le ASL della Regione e 

contengono lôindicazione dei compiti di questi (articoli 2, 3 e 4 della legge). Le doglianze del ricorrente si 

sostanziano nellôaver la legge privilegiato le strutture sanitarie rispetto agli organi preposti alla tutela e 

sicurezza del lavoro. I 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 predisposizione di 

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 enucleati nella citata sentenza 359/03. In coerenza allôespletamento di siffatti compiti, 

ai suindicati centri è destinato in larga prevalenza personale del comparto sanitario. In conclusione può dirsi 

che la legge impugnata non ha oltrepassato i limiti della competenza che già questa Corte ha riconosciuto alle 

Regioni quando ha affermato che esse ñpossono intervenire 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 conseguenzeò 

(v. sentenza 359/03). 
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 C. Cost. 22 giugno 2006, n. 238. Sulla legge della Regione Umbria si legga Roberta Nunin, ñLa Regione 

Umbra vara una legge sul mobbingò, LG, 2005, 437. Secondo la sentenza della Corte Costituzionale, la legge 

della Regione Umbria presenta elementi di analogia ï come fa rilevare lo stesso ricorrente ï con la legge della 

Regione 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 già 

oggetto di valutazione in fattispecie sottoposte al vaglio di giudici comuni. Inoltre, secondo lôart. 1 della legge 

in argomento, le azioni di prevenzione e contrasto del mobbing, finalizzate a tutelare lôintegrit¨ psico-fisica 

della persona sul luogo di lavoro, sono promosse dalla Regione ñnel rispetto della normativa statale vigente e 

dellôordinamento comunitarioò. Tale formula pu¸ risolversi in unôaffermazione meramente assertiva e di stile, 

inefficace al fine di escludere possibili contrasti con le normative di cui si postula il rispetto; ma, ove in 

concreto non si riscontrino disposizioni che tale contrasto determinano, come nella legge impugnata, essa 

fornisce un criterio interpretativo utile al positivo scrutinio di legittimità costituzionale. In conclusione, per la 
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In assenza di una specifica disciplina a livello statale è 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 regionali attendere (se mai arriverà) 

una tale disciplina. Nel frattempo unôefficace azione preventiva e di assistenza contro il 

fenomeno mobbing potrà essere fornita, e in buona parte del territorio nazionale lo è già, 

dalle associazioni sindacali. Sono invece ancora vigenti altre leggi regionali (che, 

disciplinando specifici aspetti del mobbing, hanno invece superato il vaglio di 

costituzionalità: sentenza C. Cost. 27 gennaio 2006, n. 22, e sentenze 22 giugno 2006, n. 

238 e 239). 

Cô¯ infine da segnalare il regolamento Regione Liguria 19 maggio 1997, n. 2, che 

ha dettato un codice di comportamento contro le molestie e gli atti lesivi della dignità 

personale sul luogo di lavoro, prevedendo che ñciascun dipendente ha diritto al rispetto 

della propria dignità personale. Pertanto non sono permesse né tollerate le molestie sessuali, 

che si configurano come comportamenti indesiderati con manifestazioni fisiche, verbali o 

non verbali ed inoltre ogni altra molestia derivante da esibizioni del proprio potere o da 

manifestazioni di ostilità. Tali comportamenti sono considerati gravi ï e i dipendenti hanno 

il diritto di denunciarli ove si verifichino ï in quanto inquinano lôambiente di lavoro, 

ledono la dignità delle persone che li subiscono e possono favorire un clima intimidatorio, 

ostile, umiliante, con conseguenti effetti deleteri sulla salute, il morale, il rendimento. Le 

molestie come definite allôart. 2 assumono particolare gravità qualora siano accompagnate 

da minacce o ricatti inerenti la condizione professionale del dipendente. Gli atti relativi alla 

condizione professionale, per i quali venga accertato un diretto collegamento a siffatti 

comportamenti, sono soggetti ad annullamentoò. 

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

contro le molestie. Con riferimento a queste ultime, in particolare, lôart. 7 del regolamento 

                                                                                                                                                     
impugnata legge della Regione Umbria può dirsi ciò che si è ritenuto riguardo alla suindicata legge della 

Regione Abruzzo, e cioè che ñessa non ha oltrepassato i limiti della competenza che già questa Corte ha 

riconosciuto alle Regioni quando ha affermato che esse possono intervenire con propri atti normativi anche 

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

conseguenzeò. 
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 C. Cost. 29 giugno 2006, n. 239, che riporta le medesime motivazione della sentenza C. Cost. n. 238/2006, 

relativa alla legge della Regione Umbria. Sulla legge regionale del Friuli Venezia Giulia si legga Roberta 

Nunin, ñLa legge sul mobbing del Friuli Venezia Giuliaò, LG, 2005, 741. 
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prevede che il dipendente che ha subito molestia può perseguire due strade, lôuna delle 

quali non esclude lôaltra, per la soluzione del problema: a) la via ñprivata o pacificaò; b) la 

via ñufficialeò. Per soluzione in via privata o pacifica si intende ñil tentativo di sanare la 

situazione mediante un incontro tra il dipendente che abbia subito molestie e lôautore delle 

stesse. Allôincontro può partecipare, su richiesta del dipendente che abbia subito molestie, il 

Presidente del Comitato per le Pari Opportunità. La controparte può farsi assistere durante 

lôincontro da un collega a conoscenza dei fatti o da un rappresentante delle organizzazioni 

sindacali. Il dipendente che abbia subito molestie può delegare il Presidente del Comitato 

per le Pari Opportunità a rappresentarlo. In nessun caso possono essere assunte iniziative 

senza lôespresso consenso della parte lesaò (art. 8). 

Per i casi in cui lôinteressato ritenga che non convenga tentare la via della soluzione 

pacifica, o qualora un tentativo in tal senso sia stato respinto, può ricorrere alla procedura 

formale, con rilevanza in sede disciplinare nei confronti del soggetto riconosciuto colpevole 

di molestie. 

Particolarmente importante la norma dellôart. 10, che stabilisce lôobbligo dei 

dirigenti di rispettare il codice di comportamento, di spiegarlo al personale e di garantirne 

lôapplicazione prevenendo i casi di molestie, ed in particolare prevede che il dirigente deve 

ñmostrarsi disponibile a dare ascolto a chiunque gli si rivolga per protestare contro un 

episodio di molestia, favorendo, ove possibile, un chiarimento tra le parti; individuare e 

stroncare sul nascere comportamenti che, se lasciati liberi di consolidarsi, potrebbero alla 

fine configurarsi come molestie; conservare il segreto sui casi di cui venga a conoscenza; 

adoperarsi affinché, una volta risolto un episodio di molestie anche attraverso lôintervento 

del Presidente del Comitato per le Pari Opportunità, il caso non si ripeta e non si instauri 

una persecuzione a danno del dipendente che lôha denunciatoò. 

Quanto ai dipendenti, si prevede che (art. 11) ñi dipendenti hanno lôobbligo di 

trattare con rispetto i colleghi di lavoro nellôosservanza di quanto stabilito dal codiceò. 
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II. 3. La circolare INAIL n. 71/2003 sul mobbing 

 

II. 3.1. La definizione di mobbing 

 

Tra i dati pi½ interessanti in materia di mobbing si deve senzôaltro segnalare anche la 

circolare INAIL del 17 dicembre 2003, n. 71
163
, intitolata ñDisturbi psichici da costrittività 

organizzativa sul lavoroò. La circolare sancisce lôinclusione delle patologie derivanti da 

comportamenti ñmobbizzantiò tra le malattie professionali indennizzabili dallôente, 

stabilendo le modalità e le condizioni a cui è subordinato il riconoscimento del diritto alla 

prestazione previdenziale. 

La circolare individua, come la legge regionale del Lazio, una serie di 

comportamenti che configurano ñmobbingò. La lista ha valore, precisa la circolare, 

meramente orientativo e dunque non pregiudica il fatto che altri comportamenti possano 

ugualmente provocare patologie da mobbing. 

I comportamenti ritenuti più frequenti, così come individuati dalla circolare, sono 

quindi: marginalizzazione dallôattività lavorativa; svuotamento delle mansioni; mancata 

assegnazione dei compiti lavorativi, con inattività forzata; mancata assegnazione degli 

strumenti di lavoro; ripetuti trasferimenti ingiustificati; prolungata attribuzione di compiti 

dequalificanti rispetto al profilo professionale posseduto; prolungata attribuzione di compiti 

esorbitanti o eccessivi anche in relazione a eventuali condizioni di handicap psico-fisici; 

impedimento sistematico e strutturale allôaccesso a notizie; inadeguatezza strutturale e 

sistematica delle informazioni inerenti lôordinaria attivit¨ di lavoro; esclusione reiterata del 

lavoratore rispetto ad iniziative formative, di riqualificazione e aggiornamento 

professionale; esercizio esasperato ed eccessivo di forme di controllo. 

Tra le fattispecie indennizzabili la circolare include inoltre il ñmobbing strategicoò, 

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

allôottenimento delle dimissioni da parte del lavoratore). 

                                                 
163 Sulla circolare INAIL sia consentito rinviare a Nicola Ghirardi, ñIl mobbing nella giurisprudenzaò, Inserto 

DPL, 2008, n. 10, Marco Bona / Umberto Oliva, ñNuovi orizzonti nella tutela della personalit¨ dei lavoratori: 

prime sentenze sul mobbing e considerazioni alla luce della riforma INAILò, DR, 2000, 403. 
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Come si può facilmente verificare, le fattispecie indicate dalla circolare sono più o 

meno le stesse di quelle previste dalla legge regionale del Lazio, consistendo soprattutto 

nello svuotamento delle mansioni, nella dequalificazione sistematica, nellôassegnazione di 

compiti eccessivi o esorbitanti, nel trasferimento ingiustificato ad altre sedi. Da sottolineare 

comunque il rilievo posto in relazione alla mancata assegnazione dei mezzi di lavoro 

necessari per il normale svolgimento dellôattivit¨ (ad esempio computer, telefono, fax), 

nonché alla mancata assegnazione tout court di compiti lavorativi, con conseguente 

inattività forzata del dipendente. 

Come si è detto, anche questa elencazione ha valore meramente indicativo per cui 

vale a fornire unôutile guida per individuare gli atti vessatori, ma non esclude che anche 

altre situazioni, non specificamente indicate nellôelenco, ma pur sempre ñad esse 

assimilabiliò, possano essere ritenute lesive dellôintegrit¨ psicofisica del lavoratore, 

soprattutto avendo riguardo alle particolari condizioni dello stesso e del suo lavoro. 

Inoltre, ai sensi della nuova circolare, perché determinate situazioni rientrino 

nellôambito della tutela previdenziale dellôINAIL, ¯ necessario che sussistano le seguenti 

condizioni: le ñincongruenze organizzativeò devono avere caratteristiche strutturali, 

durature e oggettive e, come tali, verificabili e documentabili tramite riscontri altrettanto 

oggettivi e non suscettibili di discrezionalità interpretativa; non devono essere conseguenti 

a fattori organizzativo-gestionali legati al normale svolgimento del rapporto di lavoro 

(nuova assegnazione, trasferimento, licenziamento); non devono essere indotte da 

dinamiche psicologico-relazionali comuni sia agli ambienti di lavoro che a quelli di vita 

(conflittualità interpersonali, difficoltà relazionali o condotte comunque riconducibili a 

comportamenti puramente soggettivi che, in quanto tali, si prestano inevitabilmente a 

discrezionalità interpretative). 
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II. 3.2. Il mobbing come malattia professionale 

 

Il mobbing è una vera e propria malattia professionale, per cui il dipendente affetto da 

depressione, stress, ansia, pu¸ senzôaltro, dietro presentazione della relativa certificazione 

medica, mettersi in stato di malattia assentandosi dal lavoro
164

. 

Potr¨ poi rivolgersi allôINAIL, sulla base della recente circolare n. 71/2003, 

denunciando gli atti vessatori subiti, per ottenere dallôente previdenziale lôindennizzo dello 

stato di infermità psicofisica. 

 

II. 3.3. Malattie professionali: quadro normativo e novità introdotte dalla circolare 

 

Come noto, a seguito della sentenza della Corte Costituzionale n. 179/1988
165

, le malattie 

professionali indennizzabili si dividono in due categorie
166

: 

- quelle tabellate e a rischio specifico ï indicate nelle tabelle annesse al d.p.r. 1124 

del 1965 ï in relazione alle quali il lavoratore può giovarsi della presunzione legale 

di causalità intercorrente tra attività 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 nesso eziologico intercorrente tra questa e 

lôattivit¨ lavorativa svolta. 

È poi intervenuto il d.lgs. 23 febbraio 2000, n. 38, che ha regolamentato 

lôindennizzabilit¨ del danno biologico derivante da causa lavorativa, che viene definito 

                                                 
164

 In questo caso, per altro, laddove sia superato il periodo di comporto e il lavoratore licenziato, il datore di 

lavoro rischia di veder dichiarata in giudizio lôillegittimit¨ dellôatto di recesso in quanto la giurisprudenza ¯ 

pacifica nellôaffermare che nel periodo di comporto non possono computarsi i periodi di malattia imputabile 

alla violazione, da parte del datore di lavoro, delle norme antinfortunistiche, come lôart. 2087 c.c., per cui 

laddove il lavoratore dimostri che la malattia è conseguenza diretta della persecuzione psicologica da 

mobbing, avrà diritto alla riassunzione o reintegrazione nel posto di lavoro. Sul punto si veda Cass. 18 aprile 

2000, n. 5066, DPL, 2000, 2519; Cass. 12 giugno 1995, n. 6601, DPL, 1996, 318; in dottrina si segnala, per 

chiarezza, Gianluca Spolverato, ñLa malattia del lavoratoreò, DPL, 2002, 2776. 
165

 C. Cost. 18 febbraio 1988, n. 179, OGL, 1988, 591. 
166

 In proposito si legga anche Piero Fucci, ñPronuncia n°179/1988 della Corte Costituzionale. Problematiche 

medico-legali emergentiò, RGL, 1989, III, 91; Franco Agostini, ñIl sistema misto di tutela delle malattie 

professionali in una recente decisione della Corte Costituzionale della Germania Federaleò, RGL, 1982, III, 

254; Raffaele Guariniello, ñEvoluzione dei rischi e riconoscimento di nuove malattie professionaliò, ISL, 

1997, n. 12; Vincenzo Marino, La responsabilità del datore per infortuni e malattie da lavoro, Ed. Franco 

Angeli, 1980. 
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come la lesione allôintegrità psicofisica del lavoratore, suscettibile 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, infatti, ñla nozione di 

causa lavorativa consente di ricomprendere non solo la nocivit¨ delle lavorazioni (é) 

riconducibile allôorganizzazione aziendale delle attivit¨ lavorativeò, ovvero a 

comportamenti configuranti mobbing. In questo senso, i disturbi psichici possono essere 

considerati di origine professionale solo se sono ñcausati, o concausati in modo prevalente, 

da specifiche e particolari condizioni dellôattivit¨ e della organizzazione del lavoroò, ovvero 

in presenza di ñsituazioni di incongruenza delle scelte in ambito organizzativoò, che la 

circolare definisce, appunto, ñcostrittivit¨ organizzativaò. 

 

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

 

Come per ogni altra malattia professionale denunciata dal lavoratore, lôINAIL procede per 

il caso del mobbing ad una serie di verifiche e di controlli in ordine alla veridicità di quanto 

lamentato dallôassicurato. 

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

quindi, non sussiste la presunzione dellôorigine professionale della malattia) il lavoratore 

deve provare, con la presentazione di documenti probatori, ai sensi dellôart. 38 d.lgs. n. 

38/2000: lôesistenza della malattia professionale; le caratteristiche morbigene della 

lavorazione (in questo caso la sussistenza dei comportamenti mobbizanti); il nesso causale 

intercorrente tra la malattia stessa e il lavoro concretamente svolto. 

Poiché però in questi casi è spesso difficile per il lavoratore produrre prove 

documentali sufficienti, la circolare prevede che lôINAIL effettui delle indagini ispettive, 

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 riscontri oggettivi di quanto dichiarato dallôassicurato; 

- integrare gli elementi probatori prodotti dallôassicurato. 
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LôINAIL, nella sua valutazione, pu¸ anche utilizzare ulteriori elementi derivanti da 

precedenti accertamenti dei fatti eventualmente emersi in sede giudiziale o in sede di 

vigilanza ispettiva da parte della Direzione Provinciale del Lavoro, nonché delle ASL.  

Alle ASL ï come per le altre malattie professionali ï compete inoltre dare impulso 

alle indagini ispettive dellôistituto previdenziale, con lôimportante differenza rispetto alla 

generalità delle malattie ï per cui si d¨ luogo allôispezione solo se ritenuta necessaria ï che, 

in questo caso, lôaccertamento ispettivo deve essere effettuato in ogni caso, fatta salva solo 

lôipotesi in cui la funzione sanitaria, gi¨ al termine della prima fase istruttoria, abbia escluso 

lôesistenza della malattia oppure la sua natura professionale. 

Vi sono dunque due fasi ispettive, che debbono entrambe ritenersi obbligatorie 

(salvo lôeccezione di cui si ¯ detto): una prima fase di indagine sanitaria condotta dalle ASL 

competenti; una seconda fase effettuata dagli ispettori INAIL, da attivarsi in ogni caso, 

quando la prima evidenzi elementi patogeni riconducibili al mobbing. 

Altre eventuali indagini, svolte dal giudice in sede di contenzioso o dallôispettorato 

del lavoro, potranno comunque servire a valutare la fondatezza delle richieste del 

lavoratore. 

 

II. 3.5. Iter diagnostico della malattia 

 

La complessità delle conseguenze psicologiche legate al mobbing e la difficoltà di stabilire 

con certezza un preciso nesso causale, comportano la necessità di un esame particolarmente 

approfondito del quadro psicologico del lavoratore. A questo fine la circolare traccia un iter 

diagnostico molto rigoroso per stabilire un quadro il più possibile preciso. Lôiter ¯ cos³ 

riassumibile: anamnesi lavorativa pregressa e attuale; anamnesi fisiologica; anamnesi 

patologica remota; anamnesi patologica prossima; esame obbiettivo completo; indagini 

neuro-psichiatriche; test psicodiagnostici; diagnosi medico legale. 

 In relazione allôultimo punto, deve essere peraltro esclusa, ai fini della diagnosi 

differenziale, la presenza di: 1) sindromi e disturbi psichici riconducibili a patologie 

dôorgano e/o sistemiche, allôabuso di farmaci e allôuso di sostanze stupefacenti; 2) sindromi 
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psicotiche di natura schizofrenica, sindrome affettiva bipolare, maniacale, gravi disturbi 

della personalità. 

 La diagnosi si inquadra comunemente come sindrome da disadattamento cronico 

(con le conseguenti manifestazioni cliniche, quali ansia, depressione, reazione mista, 

alterazione della condotta, disturbi emozionali e disturbi somatoformi), e potrà essere 

classificata come lieve, moderata o severa. Nei casi più gravi (e, si spera, rari) potrà però 

anche essere inquadrata come sindrome post-traumatica da stress cronico, per cui tali casi 

potranno essere classificati estremi, eccezionalmente minacciosi o catastrofici. 

 

II. 3.6. Valutazione del danno risarcibile 

 

In tema di danno biologico, il d.lgs. n. 38/2000, allôart. 13, prevede che: per i danni che in 

base alle tabelle delle menomazioni non superano il 5% di inabilità opera una franchigia per 

cui non interviene la copertura assicurativa dellôente; per i danni valutati tra il 5% e il 16% 

di inabilità, lôente riconosce il pagamento di una somma capitale; per i danni superiori al 

16% di inabilit¨, lôente riconosce una rendita relativa sia alla riduzione della capacit¨ 

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 del danno biologico in ambito 

INAIL (d.m. 12 luglio 2000), che prevede però due voci che attengono entrambe al solo 

disturbo post-traumatico da stress cronico, di grado moderato (voce 180) e severo (voce 

181). Nei casi pi½ gravi, in cui si ravvisi cio¯ anche un disturbo dellôadattamento cronico, si 

potrà comunque fare riferimento, in analogia, alle due voci citate, per valutare il danno 

biologico risarcibile. I due quadri menomativi, infatti, anche se derivano 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 gravità dei sintomi psichiatrici e somatoformi, secondo le 

indicazioni delle classificazioni internazionali sopra richiamate, così come riscontrati nel 

singolo caso. 
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II. 3.7. La sentenza del TAR Lazio sulla circolare INAIL n. 71/2003 

 

La suddetta circolare INAIL è stata successivamente annullata da parte del TAR Lazio
167

, a 

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

2003, n. 71, intitolata ñDisturbi psichici da costrittivit¨ organizzativa sul lavoroò, la quale 

sanciva lôinclusione delle patologie derivanti da comportamenti ñmobbizzantiò tra le 

malattie professionali indennizzabili dallôente, stabilendo le modalit¨ e le condizioni a cui 

veniva riconosciuto il diritto alla prestazione previdenziale
168

. In sostanza, il giudice 

amministrativo ha annullato la circolare in commento in quanto questa, contrariamente a 

quanto previsto dallôart. 10 comma 1, d.lgs. 38/2000, mira ad integrare surrettiziamente il 

complesso delle malattie c.d. tabellate, compito che spetta, invece, alla Commissione 

scientifica per lôelaborazione e la revisione periodica delle tabelle ex artt. 3 e 211 d.p.r. 

1124/1965. La circolare, seppur non più applicabile, rimane comunque un importante punto 
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 TAR Lazio 4 luglio 2005, n. 5454, inedita a quanto consta. 
168

 Oltre ad una elencazione meramente esemplificativa dei comportamenti che costituiscono di solito la 

fattispecie mobbing e allôindividuazione dei caratteri tipici del fenomeno, la circolare prevedeva indagini 

ispettive presso il luogo di lavoro da parte del personale INAIL, 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 riscontri oggettivi di quanto dichiarato 

dallôassicurato e integrare gli elementi probatori da lui prodotti. Sulla base di quanto affermato ed 

eventualmente prodotto dal lavoratore e dalle ispezioni effettuate, lôente provvedeva a stilare lôiter diagnostico 

e quindi alla valutazione del danno patito. 

Per comprendere la pronuncia del TAR è opportuno ricordare che, come noto, a seguito della sentenza della 

Corte Costituzionale n. 179/1988168, le malattie professionali indennizzabili si dividono in due categorie: 1) 

quelle tabellate e a rischio specifico ï indicate nelle tabelle annesse al d.p.r. 1124 del 1965, in relazione alle 

quali il lavoratore può giovarsi della presunzione legale di causalità intercorrente tra attività lavorativa e 

insorgenza della malattia; 2) quelle non tabellate e a rischio generico, per cui il lavoratore deve provare, oltre 

alla sussistenza della malattia, anche il nesso eziologico intercorrente tra questa e lôattivit¨ lavorativa svolta. 

Ĉ poi intervenuto il d.lgs. 23 febbraio 2000, n. 38, che ha regolamentato lôindennizzabilit¨ del danno 

biologico derivante da causa lavorativa, che viene definito come la lesione allôintegrit¨ psicofisica del 

lavoratore, suscettibile di valutazione medico-legale. La pronuncia del TAR in commento ha affermato che il 

mobbing deve iscriversi tra quelle malattie di origine professionale non tabellate, per cui il lavoratore, come 

detto, deve provare, oltre alla sussistenza della malattia, anche il nesso causale tra questa e lôattivit¨ lavorativa 

svolta. Secondo il Tribunale amministrativo, la circolare, invece, indica lôobbligo di accertare i presupposti 

oggettivi della c.d. costrittività organizzativa, soprattutto per integrare gli elementi probatori recati dal 

lavoratore, in ordine allôesistenza di siffatta costrittivit¨, giungendo cos³ a invertire lôonere della prova 

spettante al lavoratore in ordine al nesso eziologico. Insomma, lôapproccio della circolare al problema 

mobbing segue la struttura logica non, come dovrebbe, delle malattie non tabellate, bensì di quelle tabellate, 

individuando un complesso di determinati e specifici fattori di nocività già 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 causalità che, come detto, è sempre necessario ed il cui onere probatorio è e resta 

addossato in capo al solo lavoratore. 
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di riferimento normativo, ed è stata spesso presa a riferimento da alcune sentenze di merito 

per valutare le fattispecie di mobbing
169

. 

 

II. 4. I progetti e i disegni di legge nellôordinamento italiano 

 

Restano, infine, da esaminare i molti progetti, disegni e proposte di legge delle ultime 

legislature in materia di mobbing, che pur non essendo stati convertiti in legge, 

rappresentano un interessante riferimento in materia. 

  Come più volte accennato, in materia di mobbing sono stati presentati in 

Parlamento diversi disegni, progetti, e proposte di legge aventi finalità preventive e di 

informazione, ma anche repressive
170

. Molti di essi sono recenti, tuttavia ve ne sono alcuni 
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 Si veda ad esempio App. Torino 25 ottobre 2004, con nota di Renato Scorcelli, ñAncora in tema di 

mobbingò, cit., 152, secondo cui i precedenti giurisprudenziali in tema di mobbing sono sostanzialmente 

concordi nel ritenere indispensabile la concorrenza di due elementi e precisamente quello della reiterazione e 

della sistematicit¨ delle condotte, e lôintenzionalit¨ delle stesse, elementi entrambi ricorrenti nel caso di 

specie. Quanto poi alle condotte che possono essere sintomatiche del mobbing, quella statisticamente più 

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

considerati non sono illegittimi ma se collocati allôinterno di un progetto unitario di denigrazione e 

mortificazione della dignità del lavoratore rappresentano le tappe di realizzazione del mobbing. Alcune utili 

indicazioni per lôindividuazione delle condotte mobbizzanti possono essere desunte dalla circolare INAIL del 

17 dicembre 2003 che ha considerato, quali possibili cause lavorative di insorgenza di malattie psichiche, le 

situazioni di incongruenza delle scelte in ambito organizzativo, situazioni definibili con lôespressione 

ñcostrittivit¨ organizzativaò e tra queste ha esemplificativamente indicato la marginalizzazione dellôattivit¨ 

lavorativa, lo svuotamento delle mansioni, la mancata assegnazione dei compiti lavorativi con inattività 

forzata, la mancata assegnazione degli strumenti di lavoro. Ritiene la Corte che lôAppello, oltre 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 

antigiuridicità ma valutati nel loro insieme rendono evidente la volontà persecutoria in suo danno. 
170

 I progetti di legge presentati al Senato sono: disegno di legge dôiniziativa del sen. Tapparo ed altri (Dem. 

Sin.) n. 4265, ripresentato nella XIV legislatura dal sen. Battafarano (DS-U) con il n. 924 del 5 dicembre 

2001; disegno di legge dôiniziativa del sen. Tomassini (FI), n. 4512, ripresentato dallo stesso nella XIV 

legislatura con il n. 122 del 6 giugno 2001; disegno di legge dôiniziativa del sen. Magnalbò (AN) n. 4802, 

ripresentato dallo stesso nella XIV legislatura con il n. 422 del 9 luglio 2001; disegno di legge n. 266 del 21 

giugno 2001 dôiniziativa del sen. Ripamonti (Verdi), identico al n. 924/2001; disegno di legge n. 870 del 21 

novembre 2001 dôiniziativa del sen. Costa (FI); disegno di legge n. 986 del 20 dicembre 2001 dôiniziativa del 

sen. Tofani ed altri (AN); disegno di legge n. 1242 del 14 marzo 2002 dôiniziativa del sen. Montagnino (Mar.-

DL-U); disegno di legge n. 1280 del 21 marzo 2001 dôiniziativa del sen. Sodano Tommaso (Misto-RC); 

disegno di legge n. 1290 del 27 marzo 2002 dôiniziativa del sen. Eufemi (UDC-CCD-CDU-DE). I progetti di 

legge presentati alla Camera: proposta di legge n. 581 del 6 giugno 2001 dellôon. Loddo Tonino (Mar.-DL-U); 

proposta di legge n. 1128 del 28 giugno 2001 dellôon. Benvenuto (DS-U); proposta di legge n. 2040 del 28 

novembre 2001 dellôon. Fiori (AN); proposta di legge n. 2143 del 21 dicembre 2001 dellôon. Tarantino (FI); 

proposta di legge n. 2346 del 14 febbraio 2002 dellôon. Zanella (Misto-Verdi-U). Il testo integrale delle 

proposte è consultabile in http://www.parlamento.it. 
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che erano stati presentati già anni addietro, ma per i quali lôinteresse è ora rinnovato, in 

occasione della diffusione della conoscenza di questo problema. 

 I testi che mirano 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, il disegno di legge Senato 4313, il progetto di legge Senato 4512. Su di essi, 

ovviamente, ci soffermeremo più approfonditamente. 

 Inoltre, ma con riferimento alle violenze morali e persecuzioni psicologiche in 

generale, quindi in ogni ambito nel quale si manifesta la personalità umana e non solo in 

quello lavorativo, è stato presentato il progetto di legge Camera 6667. Il progetto di legge 

ha il titolo ñDisposizioni per la tutela della persona da violenze morali e persecuzioni 

psicologicheò ed è stato presentato alla Camera il 5 gennaio 2000. Esso prevede sanzioni 

penali per chi pone in essere ñatti di violenza psicologicaò nei confronti di ñaltri costretti a 

subire tali atti a causa di uno stato di necessitàò, sanzioni che sono aumentate nel caso in 

cui tali condotte comportino ñper la persona offesa anche danni psico-fisici o danni 

materiali ed economiciò. Allôart. 4, il progetto di legge individua i comportamenti che 

integrano la fattispecie generale appena definita. 

 Infine, in relazione allo svolgimento del lavoro 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. Il progetto di legge Camera 1813 del 9 luglio 1996 

 

Il più risalente progetto di legge presentato sul mobbing nellôambiente di lavoro è anche 

quello che più si distacca dagli altri in materia: infatti, esso consiste di un solo articolo che 

prevede la sanzione del comportamento lesivo sotto il profilo penale. Il progetto, che reca 

ñNorme per la repressione del terrorismo psicologico nei luoghi di lavoroò, nellôunica 

norma dispone che: ñChiunque cagiona un danno ad altri ponendo in essere una condotta 

tesa ad instaurare una forma di terrore psicologico nellôambiente di lavoro è condannato 

alla reclusione da 1 a 3 anni e allôinterdizione dai pubblici uffici fino a tre anniò. Nel 
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comma 2, sono specificate, con formulazione sintetica ma che rispecchia i risultati già 

raggiunti nella sociologia, psicologia e medicina del lavoro, le azioni che integrano la 

condotta delittuosa: ñmolestie, minacce, calunnie e ogni altro atteggiamento vessatorio che 

conduca il lavoratore allôemarginazione, alla diseguaglianza di trattamento economico e di 

condizioni lavorative, allôassegnazione di compiti o funzioni dequalificantiò. 

 Il progetto di legge non appare soddisfacente nel suo riferirsi ad un concetto del 

tutto generico e di difficile, se non impossibile, interpretazione, come quello di ñterrore 

psicologicoò, tanto pi½ se si considera che il disegno prevede una sanzione di tipo penale. 

Torneremo oltre sullôutilit¨, o meno, di sanzionare penalmente il mobbing, ma possiamo 

anticipare qui che una tale ipotesi non pare opportuna, proprio per lôestrema difficoltà di 

definire i limiti certi della fattispecie, il che, se sul piano civilistico può comunque risultare 

un problema superabile, non può essere accettato sul piano penalistico, per contrarietà con 

il principio di certezza della legge. 

 

II. 4.2. Il disegno di legge Senato 4265 del 13 ottobre 1999 

 

Il disegno di legge Senato 4265, porta il titolo ñTutela della persona che lavora da violenze 

morali e persecuzioni psicologiche nellôambito dellôattivit¨ lavorativaò
171

. Come risulta 

dalla relazione che lo accompagna, il d.d.l. ha, innanzitutto, lo scopo di ñfavorire una 

azione preventiva efficaceò, tramite lôinformazione, la sensibilizzazione e lôintervento 

prima che le condotte di mobbing abbiano cagionato danni, ma anche quello di fornire, 

comunque, strumenti di tutela ex post, repressivi e riparatori. E ciò non solo al fine, etico e 

di giustizia, ñdella tutela individuale della dignità ed integrità della personaò, per la 

correttezza nei rapporti umani e la civile convivenza e coesione, ma anche a quello, di 

opportunità economica, di impedire la ñgenerazione di diseconomie interne ed esterne al 

luogo di lavoroò, per il buon funzionamento delle aziende e la minimizzazione dei costi 

sociali e sanitari. È ivi infatti ritenuto che la menomazione dellôopportunità di 

autorealizzazione che lôindividuo trova nel lavoro ha effetti negativi su entrambi questi 
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 Su questo disegno di legge si legga Mario Meucci, ñConsiderazioni sul mobbing, analisi del disegno di 

legge n. 4265 del 13 ottobre 1999ò, LPO, 1993, 11, 99. 
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aspetti, mentre ñla cooperazione nel lavoro è la migliore strada per una adeguata 

utilizzazione e valorizzazione delle risorse umaneò. Il d.d.l. tutela ogni lavoratore impiegato 

in ñtutte le tipologie di lavoro, pubblico e privato, comprese le collaborazioni, 

indipendentemente dalla loro natura, mansione e gradoò, e definisce i comportamenti cui 

esso si applica (identificanti quindi il mobbing) come ñviolenze morali e persecuzioni 

psicologiche perpetrate in ambito lavorativoò (artt. 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 intenso
172

. 

Allôinterno di questa ampia definizione generale, conforme a quella raggiunta nella 

psicologia del lavoro, il d.d.l. fornisce un elenco di comportamenti specifici che, per 

costituire ñviolenze morali e persecuzioni psicologicheò, devono ñmirare a discriminare, 

screditare o, comunque, danneggiare il lavoratore nella propria carriera, status, potere 

formale e informale, grado di influenza sugli altriò. Sono inoltre aggiunti altri 

comportamenti che vengono considerati nel d.d.l. allo stesso modo, ed è previsto che 

ñciascun elemento concorre individualmente nella valutazione del livello di gravitàò. Come 

si può notare, la copiosa enumerazione di tali singole condotte rispecchia sia in larga 

misura i risultati già raggiunti nel nostro ordinamento in materia, sia quelli degli studi 

scientifici in materia di psicologia, medicina e sociologia del lavoro. Inoltre, il d.d.l. 

accoglie lôestensiva definizione sviluppatasi in quellôambito anche quando riconosce 

espressamente che le condotte lesive possono essere ñcomunque attuate non solo dal datore 

di lavoro o da superiori, ma anche da pari-grado o inferioriò
173

. 
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 Singolare è la previsione, che forse meriterebbe considerazioni a parte, secondo la quale ai fini 

dellôaccertamento della responsabilit¨ soggettiva, lôistigazione ¯ considerata equivalente alla commissione del 

fatto. 
173

 Per quanto riguarda gli interventi a fini preventivi, lôart. 3 prevede lôobbligo per i datori di lavoro e le 

rappresentanze sindacali aziendali di effettuare azioni di informazione periodica verso i lavoratori, azioni che 

concorrono ad individuare, anche a livello di sintomi, la manifestazione di condizioni dei comportamenti 

lesivi. È stabilito espressamente che tale attività informativa deve riguardare anche gli aspetti organizzativi ï

ruoli, mansioni, carriere, mobilità ï nei quali la trasparenza e la correttezza nei rapporti aziendali e 

professionali deve essere sempre manifesta. Altri strumenti informativi previsti sono: la comunicazione del 

Ministero del lavoro e della previdenza sociale relativa alla tutela dalle violenze morali e dalla persecuzione 

psicologica nel lavoro, 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 

assemblea su base annuale, fuori dallôorario di lavoro, per trattare questo tema, cui possono partecipare 

rappresentanze sindacali aziendali, dirigenti sindacali ed esperti. 
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Per quanto riguarda le conseguenze dei comportamenti illeciti, lôart. 4 stabilisce che, 

sia nei confronti di coloro che attuano le azioni lesive, sia di chi denuncia consapevolmente 

violenze morali e persecuzioni psicologiche che si rivelino inesistenti per ottenere vantaggi 

comunque configurabili, ñsi può realizzare responsabilità disciplinare, secondo quanto 

previsto dalla contrattazione collettivaò. Lôart. 5, inoltre, prevede, per il lavoratore che 

abbia subito il comportamento lesivo e che non ritenga di avvalersi delle procedure di 

conciliazione previste dai contratti collettivi, la possibilità di adire il giudice ex art. 413 

c.p.c. e di promuovere il tentativo di conciliazione ex art. 410 c.p.c., anche attraverso le 

rappresentanze sindacali aziendali. Sempre lôart. 5 sancisce la condanna ad opera del 

giudice del responsabile del comportamento sanzionato al risarcimento del danno, da 

liquidarsi in forma equitativa. In mancanza di ulteriori precisazioni a riguardo, è stato 

rilevato in dottrina che essa potrebbe ipotizzare il risarcimento del danno biologico, del 

danno morale ex art. 2059 c.c. slegato dallôintegrazione di un reato e del danno 

professionale (da dequalificazione o perdita di chance di carriera). Infine, lôart. 7 recita: ñSu 

istanza della parte interessata, il giudice può 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 attività, dove si è manifestato il caso di violenza morale 

e persecuzione psicologica, oggetto dellôintervento giudiziario, omettendo il nome della 

persona che ha subíto tali azioni di violenza e persecuzioneò. 

Lôart. 8 prevede la nullità di tutti gli atti che derivano da comportamenti lesivi, 

nonché la presunzione, salvo prova contraria ex art. 2728, comma 2, c.c., del contenuto 

discriminatorio dei provvedimenti, in qualunque modo peggiorativi della condizione 

professionale, relativi alla posizione soggettiva del lavoratore che abbia posto in essere 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 

cagionato danni, lôart. 3, comma secondo, stabilisce che quando sono denunciati 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 superamento, per la predisposizione delle 

quali vengono sentiti anche i lavoratori dellôarea aziendale interessata ai fatti accertati. 



90 

 

momento della denuncia, compresi i trasferimenti e i licenziamenti (ñatti discriminatori e di 

ritorsioneò)
174

. 

 

II. 4.3. Il progetto di legge Camera 6410 del 30 settembre 1999 

 

In data 30 settembre 1999, pochi giorni prima rispetto al d.d.l. appena citato, è stata 

presentata alla Camera la proposta di legge (Camera 6410) dal titolo ñDisposizioni a tutela 

dei lavoratori dalla violenza e dalla persecuzione psicologicaò. 

Molti sono i punti di contatto con il d.d.l. Senato 4265. Infatti, anche il progetto di 

legge sottoposto alla Camera: muove dai risultati degli studi anglosassoni di psicologia del 

lavoro e dalle statistiche relative; rileva lôesigenza di una regolamentazione del mobbing sia 

allo scopo di tutelare la dignit¨ umana e lôintegrità psico-fisica dei lavoratori sia di 

minimizzare i costi dati dalla formazione di diseconomie interne allôazienda e per la cura 

dei danni provocati dalle condotte lesive, con conseguente accentuazione dellôimportanza 

delle iniziative preventive, e particolarmente di quelle informative; è applicabile sia ai 

datori di lavoro privati sia a quelli pubblici; prevede due ore supplementari su base annuale 

per effettuare riunioni informative sul problema, fuori dallôorario di lavoro; prevede 

lôapplicazione delle sanzioni disciplinari a chi commette le azioni persecutorie o a chi 

denuncia consapevolmente il compimento di vessazioni inesistenti, al fine di ottenere 

vantaggi comunque configurabili; 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. 

Lôart. 1 fornisce la definizione di mobbing specificando di disporre la tutela dei 

lavoratori da ñatti e comportamenti ostili che assumono le caratteristiche della violenza e 

della persecuzione psicologica, nellôambito dei rapporti di lavoroò. La fattispecie ñviolenza 
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 Lôart. 6 stabilisce che le variazioni nelle qualifiche, nelle mansioni, negli incarichi, nei trasferimenti o le 

dimissioni, determinate da azioni di violenza morale e persecuzione psicologica, sono impugnabili ai sensi e 

per gli effetti di cui allôarticolo 2113 c.c., salvo risarcimento dei danni come stabilito dallôarticolo 5 del d.d.l. 

Come noto, lôimpugnabilit¨ ex art. 2113 c.c. evita che la prescrizione decorra in corso di rapporto lavorativo 

(come avviene, invece, in regime di stabilità reale del posto di lavoro). 
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e della persecuzione psicologicaò è integrata dagli ñatti posti in essere 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 

questôultimo e che sono svolti con carattere sistematico e duraturo e con palese 

predeterminazioneò. Al di là della differenza terminologica nella definizione dei 

comportamenti lesivi e nel requisito della palese predeterminazione invece che 

dellôintensità, viene in rilievo qui unôimportante differenza rispetto al d.d.l. Senato 4265: la 

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 di quelli posti in 

essere da dipendenti con posizione inferiore nella gerarchia aziendale. La nozione è quindi 

più restrittiva, e si discosta da quella prospettata dalla psicologia del lavoro
175

. 

È espressamente delineato lôambito in cui il danno di natura psicofisica provocato 

dagli atti e comportamenti lesivi rileva ai fini del provvedimento: ciò avviene quando esso 

comporta la menomazione della capacità lavorativa, ovvero pregiudica lôautostima del 

lavoratore che li subisce, ovvero si traduce in forme depressive (art. 1, comma 4). In questi 

precisi termini, è comunque riconosciuta la rilevanza del danno biologico, che si differenzia 

dalla menomazione della capacità lavorativa e comprende le altre due eventualità 

prospettate dallôarticolo. 

Lôart. 2 prevede anchôesso lôannullabilità degli atti e delle decisioni ñconcernenti le 

variazioni delle qualifiche, delle mansioni, degli incarichi, ovvero i trasferimenti, 

riconducibili alla violenza e alla persecuzione psicologicaò, ma stabilisce solo che essi sono 

annullabili a richiesta del lavoratore danneggiato, non facendo alcun riferimento, invece, 

allôart. 2113 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 ore supplementari per 
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 Lôart. 1 fornisce anchôesso un elenco di comportamenti rilevanti (precisando che essi si caratterizzano per 

il contenuto vessatorio e per le finalità persecutorie, e si traducono in maltrattamenti verbali e in atteggiamenti 

che danneggiano la personalità del lavoratore, quali il licenziamento, le dimissioni forzate, il pregiudizio delle 

prospettive di progressione di carriera, lôingiustificata rimozione da incarichi gi¨ affidati, lôesclusione dalla 

comunicazione di informazioni rilevanti per lo svolgimento delle attività lavorative, la svalutazione dei 

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

sociale, per lôindividuazione delle fattispecie di violenze e persecuzioni rilevanti ai fini del provvedimento. 

Lôelencazione gi¨ fornita nellôarticolo non ¯ perci¸ esauriente ed ¯ solo esemplificativa. 
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assemblee informative, lôart. 3 prevede che ñi datori di lavoro e le rispettive rappresentanze 

sindacali adottano tutte le iniziative necessarie allo scopo di prevenire la violenza e la 

persecuzione psicologica (é) ivi comprese le informazioni rilevanti con riferimento alle 

assegnazioni di incarichi, ai trasferimenti, alle variazioni nelle qualifiche e nelle mansioni 

affidate, nonché tutte le informazioni che attengono alle modalità di utilizzo dei lavoratoriò, 

e che tali informazioni, insieme al decreto ministeriale contenente le fattispecie sanzionate, 

devono essere affisse nelle bacheche aziendali
176

. 

 

II. 4.4. Il disegno di legge Senato 4313 del 2 novembre 1999 

 

In buona parte analogo ai progetti illustrati sinora è il disegno di legge Senato 4313, 

comunicato alla presidenza il 2 novembre 1999, che reca ñDisposizioni a tutela dei 

lavoratori e delle lavoratrici dalla violenza psicologicaò. 

Tuttavia, questo disegno di legge presenta dei tratti distintivi: innanzitutto, esso 

disciplina espressamente, allôart. 4, la condotta di ñstrategia societaria illecitaò, vale a dire il 

comportamento del datore di adottare strategie, ñcon lo scopo di provocare le dimissioni o 

il licenziamento di uno o più lavoratori, al fine di ridurre o razionalizzare il proprio 

personaleò: in questo caso, è previsto che il giudice possa disporre per gli amministratori o i 

responsabili lôinterdizione per un anno da qualsiasi ufficio. Inoltre, nel prevedere lôobbligo 

del datore e dei sindacati di accertare la sussistenza di comportamenti lesivi e di assumere i 

provvedimenti necessari per il loro superamento, stabilisce specificamente che 

lôaccertamento clinico sia effettuato da consulenti e psicologi esterni, e ne determina le 

modalità. Solo nel caso in cui sia accertato il fenomeno persecutorio il lavoratore avrà 
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 Relativamente alle misure da intraprendere tempestivamente, lôart. 3 prosegue prevedendo che in caso di 

denuncia dei comportamenti lesivi al datore di lavoro ovvero alle rappresentanze sindacali aziendali, questi 

ultimi hanno lôobbligo di porre in essere procedure tempestive di accertamento dei fatti denunciati, 

eventualmente anche con lôausilio di esperti esterni allôazienda, ed il datore di lavoro ¯ tenuto ad assumere le 

misure necessarie per il loro superamento (dal tenore della frase sembra che questôultimo obbligo sia posto 

solo a carico del datore di lavoro, e non anche delle organizzazioni sindacali, come invece nel d.d.l. al 

Senato). È previsto che allôindividuazione di tali misure si proceda mediante il concorso dei lavoratori 

dellôarea aziendale interessata ai fatti accertati. 

Per quanto riguarda la pubblicit¨ del provvedimento del giudice, lôart. 6 prevede che questôultimo pu¸ 

disporre che sia data informazione del provvedimento di condanna (mentre nulla è detto di quello di 

assoluzione, a differenza di quanto 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 presso la Camera di Commercio di Roma uno ñsportello 

unico contro gli abusi nei posti di lavoroò, allo scopo di offrire consulenza a chi si ritiene 

vittima di mobbing (fatto salvo il diritto di sindacati e associazioni datoriali, secondo 

quanto previsto dallôart. 20, d.lgs. 19 settembre 1994, n. 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 discriminazione 

sessuale, oltre ad essere nulli, devono essere immediatamente comunicati al Ministero per 

le pari opportunità secondo quanto previsto dalla legge 10 aprile 1991, n. 125. 

 

II. 4.5. Il progetto di legge Senato 4512 del 2 marzo 2000 

 

Anche il progetto di legge Senato 4512 è 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 può rivolgersi. Deve essere notato che il soggetto tenuto ad assumere le misure 

necessarie per la rimozione degli effetti dei fatti denunciati resta però, comunque, il datore 

di lavoro (artt. 3 e 4). 

 

II. 4.6. Il Testo unificato in materia di mobbing del 2 febbraio 2005 

 

I diversi disegni di legge sono stati poi raccolti dalla Commissione Lavoro al Senato in un 

testo unificato (ñTesto unificato per i disegni di legge n. 122 e connessi in materia di tutela 

dei lavoratori dal fenomeno del mobbingò). 

Secondo il testo unificato (art. 1) si intende per violenza o persecuzione psicologica 

ñogni atto o comportamento adottati dal datore di lavoro, dal committente, da superiori 

ovvero da colleghi di pari grado o di grado inferiore, con carattere sistematico, intenso e 
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duraturo, finalizzati a danneggiare lôintegrit¨ psico-fisica della lavoratrice o del lavoratoreò, 

per cui le disposizioni di cui al disegno di legge si applicano a ñtutte le tipologie di lavoro, 

pubblico e privato, indipendentemente dalla loro natura, nonché dalla mansione svolta e 

dalla qualifica ricopertaò. 

La definizione accettata dal Testo unificato richiama in sostanza quella elaborata 

dalla giurisprudenza maggioritaria in materia, sottolineando il carattere duraturo e 

sistematico dei comportamenti di aggressione (senza però stabilire un limite preciso a 

questi) dal punto di vista oggettivo, e la necessità della finalità 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 comportamenti posti in essere da soggetti esterni allôazienda, che 

invece sono considerati, ad esempio, dalla normativa francese. 

Il Testo unificato prevede attività di prevenzione, accertamento e informazione in 

relazione al mobbing (artt. 2 e 3)
177

, nonché una responsabilità disciplinare per chi ponga in 

essere comportamenti vessatori da un lato, e per chi tali comportamenti denunci, laddove si 

rivelino inesistenti (art. 4)
178

. Una delle novità più rilevanti riguarda però una particolare 

procedura giudiziale per cui ñsu ricorso del lavoratore (é) il tribunale (é), nei cinque 

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 del comportamento 

illegittimo, dispone la rimozione degli effetti degli atti illegittimi, stabilisce le modalità di 
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 In particolare, il Testo unificato prevede che i datori di lavoro o i committenti, pubblici o privati, e le 

rappresentanze 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, ñil datore di lavoro o il committente, sentite le rappresentanze sindacali e ricorrendo, ove ne ravvisi 

la necessit¨, a forme di consultazione dei lavoratori dellôarea interessata, provvede tempestivamente 

allôaccertamento dei fatti denunciati e predispone misure idonee per il loro superamentoò. Si specifica quindi 

il dovere del datore di lavoro di ñintervenire tempestivamente ed efficacementeò a tutela dei lavoratori che 

denuncino comportamenti di mobbing. Lôart. 6 prevede inoltre che i soggetti che stipulano i contratti collettivi 

nazionali di lavoro hanno la facoltà 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. 
178

 Il testo prevede infatti una responsabilità disciplinare sia per coloro che pongono in essere gli atti o i 

comportamenti di mobbing, così come definito dal testo stesso, sia per chi denuncia consapevolmente atti o 

comportamenti di mobbing ñinesistenti, al fine di trarre vantaggio per sé o per altriò. 
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esecuzione della decisione e determina in via equitativa la riparazione pecuniaria dovuta al 

lavoratore per ogni giorno di ritardo nellôesecuzione del provvedimentoò. Contro la 

decisione del giudice è ammessa, entro quindici giorni dalla comunicazione alle parti, 

opposizione davanti al tribunale, che decide in composizione collegiale, con sentenza 

immediatamente esecutiva
179

. 

A parere di chi scrive, il disegno di legge non apporta fondamentali novità a quanto 

già individuato da dottrina e giurisprudenza in materia di mobbing. 

 

II. 4.7. La proposta di legge n. 1976 del 2 dicembre 2008 

 

Pi½ recentemente, ¯ stata presentata unôennesima proposta di legge in materia, intitolata 

ñDisposizioni per la tutela delle vittime di vessazioni o maltrattamenti psicologici 

nellôambito dellôattivit¨ lavorativa (mobbing)ò, secondo cui (art. 1) ñsi intendono per 

molestie morali e per violenze psicologiche nellôambito del posto di lavoro le azioni, 

esercitate esplicitamente con modalità 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 emarginare, discriminare, screditare o, comunque, 

recare danno al lavoratore nella sua carriera, nella sua autorevolezza e nel suo rapporto con 

gli altriò
180

. 
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 È 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 interessati, per reparto e attività, in relazione ai quali si sia manifestato il caso di violenza 

o persecuzione psicologica, oggetto dellôintervento giudiziario, omettendo il nome della persona che ha subito 

tali azioni. Si tratta in questo caso di una forma specifica di risarcimento dei danni patiti, tramite la diffusione 

della notizia della condanna del datore di lavoro, che si aggiungerebbe a quella, già prevista dal Codice di 

procedura civile, della pubblicazione della sentenza. 
180 

Secondo la proposta di legge, inoltre, ñla molestia morale e la violenza psicologica possono avvenire anche 

attraverso: a) la rimozione da incarichi; b) lôesclusione dalla comunicazione e dallôinformazione aziendali; c) 

la svalutazione sistematica dei risultati, fino a giungere a un sabotaggio del lavoro, che può essere svuotato 

dei contenuti oppure privato degli strumenti necessari al suo svolgimento; d) il sovraccarico di lavoro o 

lôattribuzione di compiti impossibili o inutili, che acuiscono i sensi di impotenza e di frustrazione; e) 

lôattribuzione di compiti inadeguati rispetto alla qualifica e alla preparazione professionali o alle condizioni 

fisiche e di salute; f) lôesercizio da parte del datore di lavoro o dei dirigenti di azioni sanzionatorie, quali, 

reiterate visite fiscali o di idoneità, contestazioni o trasferimenti in sedi lontane, rifiuto di permessi, di ferie o 

di trasferimenti, finalizzate allôestromissione del soggetto dal posto di lavoro; g) gli atti persecutori e di grave 

maltrattamento, le comunicazioni verbali distorte e le tesi a critica, anche di fronte a terzi; h) le molestie 
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La proposta di legge prevede, inotre, che anche lôistigazione a commettere atti e 

comportamenti di mobbing equivalga alla commissione degli stessi (art. 2), mentre per 

quanto riguarda i danni conseguenti alle condotte di mobbing, la proposta afferma (art. 3) 

che ñil danno sullôintegrit¨ psico-fisica provocato dai comportamenti e dagli atti di cui al 

comma 1 è rilevato, ai fini della presente legge, ogniqualvolta comporta una riduzione della 

capacità lavorativa per disturbi psico-fisici di qualunque entità, quali la depressione, i 

disturbi psico-somatici conseguenti a stress lavorativo come lôipertensione, lôulcera e 

lôartrite, i disturbi allergici, i disturbi della sfera sessuale e i tumoriò. 

 La parte che lascia più perplessi del testo in esame è quella in cui si prevede (art. 4) 

che ñnei casi in cui il lavoratore agisce giudizialmente per la tutela dei suoi diritti relativi a 

una situazione di mobbing, lôonere della prova è posto a carico del soggetto chiamato in 

causa. È posto a carico di colui che è accusato di perpetrare una condotta di mobbing 

lôonere di dimostrare lôinesistenza della predetta condotta di mobbing o delle vessazioni 

lamentate, la legittimità dei comportamenti adottati e, nel caso del datore di lavoro, 

lôadeguatezza delle misure di prevenzione o di repressione impiegate, quando il lavoratore 

ha presentato indizi sufficienti per lasciare presumere lôesistenza di una forma di mobbing 

ai suoi danniò. Si tratta di unôinversione dellôonere della prova che lascia piuttosto 

perplessi. 

 Per quanto riguarda, infine, i danni, è affermato (art. 7) che la liquidazione di questi 

sia, come già succede, affidata al giudice in via equitativa, ma viene previsto un 

risarcimento minimo di euro 10.000 e massimo di 90.000. Il giudice pu¸ disporre ñcome 

forma di riparazione specifica, in aggiunta alla liquidazione del danno e su istanza della 

parte interessata, uno o più cicli di cure mediche e di interventi di sostegno di tipo 

psicologico, di durata non superiore a un anno a decorrere dalla data di emanazione della 

sentenzaò. 

 

 

 

                                                                                                                                                     
sessuali; i) la squalificazione dellôimmagine personale e professionale; l) le offese alla dignit¨ personale, 

attuate da superiori, da parigrado, da subordinati o dal datore di lavoro. 
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II. 5. Il mobbing nella contrattazione collettiva italiana 

 

Al fenomeno del mobbing hanno dedicato attenzione anche le parti sociali, che vi hanno 

dedicato appositi spazi nella contrattazione collettiva nazionale. 

Nel settore pubblico, ad esempio, il mobbing viene definito come una serie di atti, 

atteggiamenti o comportamenti, diversi e ripetuti nel 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 professionalità o la 

dignit¨ del lavoratore stesso nellôambito dellôufficio di appartenenza o, addirittura, tale da 

escluderlo dal contesto lavorativo di riferimento. 

La contrattazione, quindi, prevede distinte forme di intervento: vengono creati dei 

Comitati paritetici presso ciascuna amministrazione con il compito di raccogliere dati 

quantitativi e qualitativi sul fenomeno del mobbing, individuare le possibili cause del 

fenomeno, con particolare riferimento alla verifica dellôesistenza delle condizioni di lavoro 

o fattori organizzativi o gestionali che possono determinare lôinsorgere di situazioni 

persecutorie o di violenza morale, formulare proposte di azioni positive per il superamento 

delle situazioni critiche, formulare proposte per norme di comportamento da inserire nei 

codici di condotta. 

È prevista poi, per la prima volta, lôespressa inclusione del mobbing tra i 

comportamenti che possono avere un rilievo disciplinare, previsione questa particolarmente 

rilevante se si considera, da un lato, il principio di tassatività delle condotte 

disciplinarmente rilevanti e, dallôaltro lato, la possibilità di porre in essere mobbing anche 

con atti in s® formalmente ed astrattamente leciti. Lôart. 13 del codice disciplinare del 

Comparto ministeri 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; è stabilita poi la sanzione 

della sospensione dal servizio e dalla retribuzione da 11 giorni a 6 mesi per lôesercizio, 

attraverso sistematici atti e reiterati atti e comportamenti aggressivi, ostili e denigratori e di 

forme di violenza morale o di persecuzione psicologica nei confronti di un altro dipendente 
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al fine di procurargli un danno in ambito lavorativo o addirittura di escluderlo dal contesto 

lavorativo; infine, è prevista una sanzione espulsiva, il licenziamento con preavviso, per la 

recidiva nel biennio relativa al compimento, anche nei confronti di persona diversa, di 

sistematici e reiterati atti e comportamenti aggressivi, ostili e denigratori e di forme di 

violenza morale o di persecuzione psicologica nei confronti di un collega al fine di 

procurargli un danno in ambito lavorativo o addirittura di escluderlo dal contesto 

lavorativo
181

. 

 

II. 6. ll mobbing nella giurisprudenza di merito e di legittimità italiana 

 

Secondo le più risalenti sentenze di merito, in prima approssimazione, il mobbing può 

essere descritto come una sequenza di atti o comportamenti finalizzati e/o idonei, per le 

modalità di attuazione, e con specifico riguardo alla loro durata e frequenza, a realizzare 

una forma di persecuzione psicologica del lavoratore preso di mira
182

. Si tratta di una 

definizione che soprattutto sul piano giuridico non poteva ritenersi soddisfacente, stante la 

sua genericità. La giurisprudenza successiva ha quindi cercato di individuare con maggior 

certezza e rigore gli elementi costitutivi della fattispecie mobbing. 

La prima ñstoricaò sentenza in materia di mobbing ¯ quella del Tribunale di Torino 

dellô11 dicembre 1999
183

, che ha definito la fattispecie come quella in cui il dipendente sia 

ñoggetto ripetuto di soprusi da parte dei superiori, volti ad isolarlo dallôambiente di lavoro 

e, nei casi più gravi, ad espellerlo, con gravi menomazioni della sua capacità lavorativa e 
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 Inoltre, lôart. 6 del CCNL Comparto ministeri prende atto della diffusione del fenomeno (che ricollega, tra 

lôaltro, alla flessibilit¨ delle strutture e relativa mancanza di certezza dei ruoli, nonch® al crescente clima 

sociale competitivo) e prevede la costituzione di un comitato paritetico sul fenomeno del mobbing e 

lôistituzione della figura del consigliere/consigliera di fiducia. In materia di mobbing nelle pubbliche 

amministrazioni, si segnala anche lôintervento del Ministero per la funzione pubblica che ha emanato la 

direttiva 24 marzo 2004, recante misure finalizzate al miglioramento del benessere organizzativo nelle 

pubbliche amministrazioni. 

Tra i fattori idonei ad incidere su tale benessere sono state individuate, tra lôaltro, il riconoscimento e la 

valorizzazione delle competenze, la chiarezza degli obiettivi organizzativi e la coerenza tra enunciato e 

pratiche organizzative, le caratteristiche dellôambiente nel quale il lavoro si svolge, la comunicazione 

intraorganizzativa circolare e la circolazione delle informazioni, la creazione di un clima relazionale franco e 

collaborativo, la giustizia operativa, lo stress, la conflittualità. 
182

 Renato Scognamiglio, ñA proposito di mobbingò, cit., 489. 
183

 Trib. Torino 11 dicembre 1999, LG, 2000, 832. 
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dellôintegrità psichicaò. Nel caso esaminato dal Tribunale, il datore di lavoro dopo avere 

fatto pressione sulla dipendente affinch® rassegnasse le dimissioni, lôaveva sostituita con 

unôaltra 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 lavoratore, il datore mette in atto una serie di 

comportamenti vessatori, soprattutto al fine di emarginare il dipendente, per convincerlo ad 

andarsene. 

 Successivamente, le pronunce in materia di mobbing si sono succedute sempre più 

numerose
184

 e con queste si è posto lôaccento sulla nozione di mobbing quale ñpluralità di 

condotte eterogenee ï consistenti sia in atti giuridici veri e propri, sia in comportamenti 

(attivi o omissivi) ï, idonee a ledere la dignità e la personalità del lavoratoreò. 

 La giurisprudenza di merito italiana accoglie innanzitutto le note distinzioni ñdi 

baseò elaborate dalla scienza medica, per cui il fenomeno del mobbing consiste in una 

condotta vessatoria, reiterata e duratura, individuale o collettiva, rivolta nei confronti di un 

lavoratore ad opera di superiori gerarchici (mobbing verticale) e/o colleghi (mobbing 

orizzontale), oppure anche da parte di sottoposti nei confronti di un superiore (mobbing 

                                                 
184

 Tra le molte, si segnalano Trib. Torino 11 dicembre 1999, cit., 832; Cass. 2 maggio 2000, n. 5491, con 

nota di Roberta Nunin, ñóMobbingô, onere della prova e risarcimento del dannoò, cit., 835; Trib. Milano 20 

maggio 2000, con nota di Roberta Nunin, ñMobbing, nodo critico ¯ lôonere della provaò, cit., 368; Trib. Forlì 

15 marzo 2001, con nota di Martina Vincieri, ñNatura del danno risarcibile, danno esistenziale e 

responsabilità datoriale in ipotesi di mobbing sul luogo di lavoroò, cit., 729; Trib. Como 22 maggio 2001, 

OGL, 2001, 277; Trib. Pisa 3 ottobre 2001, con nota di Roberta Nunin, ñMolestie sessuali e risarcimento del 

danno esistenzialeò, LG, 2002, 456; Trib. Milano 22 agosto 2002, OGL, 2002, 536; Trib. Milano 28 febbraio 

2003, OGL, 2004, 91; Trib. Modena 18 febbraio 2004, con nota di Francesca Marinelli, ñMobbing, diritto di 

denuncia o violazione dellôobbligo di fedelt¨?ò, cit., 685; Trib. Roma 17 marzo 2004, LG, 2004, 1307; Trib. 

Milano 26 aprile 2004, LG, 2004, 1308; Cass. 4 maggio 2004, n. 8438, con nota di Lino Greco, ñPubblico 

impiego e mobbing: risarcimento del danno e riparto di giurisdizioneò, cit., 13; App. Torino 21 aprile 2004, 

con nota di Roberta Nunin, ñóBossingô, responsabilit¨ contrattuale e valorizzazione della clausola di buona 

fedeò, cit., 49; Trib. Milano 23 luglio 2004, OGL, 2004, 571; App. Torino 25 ottobre 2004, con nota di 

Renato Scorcelli, ñAncora in tema di mobbingò, cit., 152; App. Firenze 29 ottobre 2004, con nota di Yara 

Serafini, ñConcorso di colpa nella causazione dellôevento-infortunio e relativa incidenza sulla liquidazione del 

dannoò, cit., 513; Trib. Milano 29 ottobre 2004, OGL, 2004, 889; Trib. Milano 7 gennaio 2005 e Trib. Forlì 

28 gennaio 2005, entrambe in D&L , 2005, 461; Trib. Firenze 28 gennaio 2005, con nota di Roberta DôAmore, 

ñIl mobbing: il fenomeno, le conseguenze, la responsabilitàò, cit., 485; Cass. 21 marzo 2005, n. 6326, NGL, 

2005, 328; Trib. Firenze 18 aprile 2005, GLav, 2005, n. 38, 32; Cass. 6 marzo 2006, n. 4774, LG, 2006, 818. 
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ascendente), mentre in alcuni casi si tratta di una precisa strategia aziendale finalizzata 

allôestromissione del lavoratore dallôazienda (bossing)
185

. 

 Già dalle prime sentenze, la giurisprudenza di merito attribuisce rilevanza al 

mobbing innanzitutto in quanto ravvisi in concreto una reiterazione nel tempo di condotte 

lesive e un intento doloso da parte dellôagente (mobber). In questo senso, la reale natura 

degli atti vessatori è ñtradita e svelata da una serie di elementi quali la frequenza, la 

sistematicità, la durata nel tempo, la progressiva intensità, e, sopra e dentro tutti, la 

coscienza e volontà di aggredire, disturbare, perseguitare, svilire la vittimaò (e proprio 

lôelemento soggettivo del mobber consentirebbe, secondo 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
186

. 

Deve peraltro rilevarsi come, in seguito allôñesplosioneò del fenomeno mobbing, 

prima a livello mediatico e poi giuridico, si sia evidenziata in giurisprudenza una certa 

prudenza ï alle volte divenuta diffidenza ï nei confronti del fenomeno. Così una sentenza 

del Tribunale di Milano
187

 ha affermato che ñil fatto che il mobbing sia stato oggetto di 

attenzioni sociologiche e anche televisive non lo rende insensibile alle regole che vigono in 

campo giuridico allorquando ad esso si vogliono collegare conseguenze in termini di 
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 Trib. Pinerolo 14 gennaio 2003, GM, 2003. Anche Trib. Torino 21 aprile 2004, si riferisce espressamente 

alla distinzione tra mobbing e bossing. La sentenza infatti afferma: ñNon è consentito mettere un dipendente a 

conoscenza ex post che le sue mansioni saranno attribuite ad altri, tanto più con unôofferta al pubblico quale è 

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 per altre contestazioni, creando attorno a lui un clima di tensione e delegittimazione, oltretutto 

chiedendogli di essere al lavoro sin dalle 6,30 del mattino, e da ultimo, completare questa opera di isolamento 

assumendo nei suoi confronti quel provvedimento di ferie coatte per tre mesi, che ha dato origine alla presente 

vertenza. Tale comportamento di mortificazione, ostilità manifesta, emarginazione, denigrazione, continue 

critiche recepibili anche allôesterno non ¯ che attivit¨ di mobbing quale evidenziata dallôultima giurisprudenza 

(vedasi, per tutte, Cass. 5491/2000). In questo caso più che di mobbing trattasi di bossing, atteso che è 

indubbio, come sopraevidenziato, che lôattivit¨ persecutoria sia stata posta in essere non orizzontalmente dai 

colleghi ma verticalmente dal direttore generale, suo superiore gerarchico; e dellôattivit¨ del direttore generale 

risponde, solidalmente, il datore di lavoro che tale attività ha fatto sua, consentendola e non intervenendo 

affinché fosse interrottaò. 
186

 Trib. Trieste 23 dicembre 2003, http://www.ipsoa.it/ngonline, con nota di Francesco Buffa, ñIl mobbing 

apicale tra responsabilit¨ dellôente e responsabilit¨ personale del mobberò; nello stesso senso Trib. Forl³ 28 

gennaio 2005, LG, 2006, 370. 
187

 Trib. Milano 20 maggio 2000, con nota di Roberta Nunin, ñMobbing, nodo critico ¯ lôonere della provaò, 

cit., 368. 



101 

 

risarcimento del dannoò. La citata giurisprudenza di merito insiste quindi nel richiedere i 

requisiti da un lato della durata e della frequenza dei comportamenti di mobbing, dallôaltro 

dellôelemento soggettivo (dolo dellôaggressore). 

Si segnala anche una sentenza di merito, senzôaltro discutibile, la quale, sul 

presupposto che la molestia morale fosse stata cagionata da una sola persona e non 

rispondesse ai requisiti dellôaggressione 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, secondo la quale ñil mobbing 

aziendale, per cui potrebbe sussistere la responsabilità contrattuale del datore di lavoro, è 

collettivo e comprende lôinsieme di atti ciascuno dei quali ¯ formalmente legittimo ed 

apparentemente inoffensivo; inoltre deve essere posto con dolo specifico quale volontà di 

nuocere, o infastidire, o svilire un compagno di lavoro, ai fini dellôallontanamento del 

mobbizzato dallôimpresaò
188

. 

Anche la giurisprudenza di legittimità sottolinea come il mobbing sia fattispecie 

complessa, affermando innanzitutto che il globale comportamento antigiuridico del datore 

di lavoro indicato come mobbing ¯ fattispecie sussumibile dallôattuale ordinamento 

giuridico a prescindere dallôadozione del nomen iuris
189

. Ciò che rileva, secondo la Corte, è 

il globale comportamento antigiuridico del datore di lavoro sufficiente quindi a fondare la 

propria responsabilità (e il conseguente risarcimento del danno). 

App. Torino 25 ottobre 2004, afferma che costituiscono connotati caratteristici del 

mobbing la realizzazione sistematica di comportamenti vessatori reiterati nel tempo nonché 
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 Trib. Como 22 maggio 2001, LG, 2002, 73 con nota critica di Harald Ege. 
189

 Cass. 23 marzo 2005, n. 6326, GLav, 2005, 31. Nel caso esaminato dalla Suprema Corte il lavoratore, 

nellôatto introduttivo del ricorso non aveva qualificato con il nomen iuris di mobbing il comportamento del 

datore di lavoro, pur avendo allegato atti persecutori sistematici finalizzati ad estrometterlo dal proficuo 

apporto al processo produttivo fino a una sua emarginazione dallôazienda. In particolare, era emerso come il 

lavoratore fosse stato continuamente vittima di scherzi verbali, azioni di disturbo, via via appesantitisi nel 

tempo e di cui era certamente a conoscenza il capo responsabile della ragioneria, il quale non si era adoperato 

perché cessassero. Anche Cass. 8 settembre 2002, n. 15749, ha affermato che è configurabile alla stregua di 

illecito risarcibile, riconducibile al fenomeno del mobbing, il comportamento del datore di lavoro che si 

traduca in disposizioni gerarchiche rivolte al dipendente al fine di indurlo ad atti contrari alla legge, potendo 

integrare tale comportamento una violazione del dovere di tutelare la personalità morale del lavoratore, 

imposta dallôart. 2087 c.c. 
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lôunitaria e intenzionale finalizzazione di tali comportamenti allo svilimento della 

professionalità del lavoratore e alla mortificazione della sua dignità
190

. 

Unôaltra sentenza di merito
191

 ribadendo la necessità dei requisiti oggettivi e 

soggettivi, individua il tipo di azioni ostili che vengono suddivise in cinque categorie: 1) 

attacchi ai contatti umani e alla possibilità di comunicare; 2) isolamento sistematico; 3) 

cambiamenti delle mansioni lavorative; 4) attacchi alla reputazione; 5) violenze e minacce 

di violenza)
192

. 

La giurisprudenza comincia quindi a offrire una serie di esempi di cosa, in concreto, 

rappresenti mobbing. Altri comportamenti individuati quali possibili componenti della 

fattispecie mobbing sono: lôingiustificato trasferimento, il demansionamento, il difetto di 

confronto con i superiori, lôeliminazione di particolari ñstatusò, il sistematico 

disconoscimento datoriale 
193

. 

Non sempre però la presenza dei suddetti elementi è sufficiente a configurare 

unôipotesi di mobbing: altra giurisprudenza di merito ha infatti osservato come la 

dequalificazione professionale, la riduzione legittima degli incentivi e lôaffiancamento di 
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 App. Torino 25 ottobre 2004, LG, 2005, 181. 
191

 Trib. Bari 12 marzo 2004, http://www.giurisprudenzabarese.it. 
192

 Nel caso esaminato, il giudice riteneva che verosimilmente lo stato ansioso-depressivo in cui 

incontestabilmente versava il ricorrente fosse in qualche modo ricollegabile alle intervenute modifiche 

dellôorganizzazione del lavoro e, in specie, del settore logistica dove il predetto aveva prestato la propria 

attività per notevole tempo; ci¸ peraltro in unôottica assolutamente fisiologica, e senza che fosse configurabile 

una responsabilità risarcitoria del datore di lavoro. In proposito, la sentenza rammenta che ñil prestatore di 

lavoro non ha alcun diritto ad essere felice e, anzi, come in ogni altro ambiente basato su relazioni 

continuative, lôazienda stessa è luogo di continui conflitti e tensioni, in parte inevitabili e prevenibili mercé 

sfoggio di virt½ morali ed umane che non sono oggetto di obbligo giuridicoò, ed aggiunge che non pu¸ 

dimenticarsi che lôillecito non coincide con quanto viene avvertito come sgradevole sul piano morale e che, in 

ogni caso, lôillegittimità di una condotta non può farsi derivare dal semplice verificarsi del danno ove 

accertato. Del resto, lôalterazione dellôintegrità psicofisica di un soggetto può derivare da fattori differenti, 

dalla vita familiare, da uno stato di difficoltà emotiva che connota il lavoratore, ed anche da comportamenti 

legittimi del datore di lavoro, inevitabili ma accettati in modo irragionevole dal prestatore di lavoro. In difetto 

quindi di una prova positiva del nesso di causalità 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. Forlì 15 marzo 2001, RIDL. 2001, II, 521, secondo cui è illegittimo, per riconducibilità della condotta 

del datore di lavoro al fenomeno del mobbing, il provvedimento con il quale lôazienda dispone il 

trasferimento del dipendente presso una sede secondaria della medesima: non ricorrono infatti i presupposti 

oggettivi che giustificano, in base allôart. 2103 c.c., il provvedimento in questione, né rileva, in proposito, il 

ricorso alla libera iniziativa economica dellôimprenditore. Pertanto grava sul datore di lavoro lôobbligo di 

reintegrare il lavoratore nellôoriginaria sede di lavoro con conseguente attribuzione delle mansioni 

precedentemente svolte, o di altre equivalenti. 
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altri dipendenti non integrano lôipotesi di atti emulativi con particolare intento lesivo nei 

confronti del lavoratore
194

. 

In relazione allôelemento soggettivo, ovvero il dolo dellôagente, richiesto da quasi 

tutta la giurisprudenza di merito (vedremo oltre come, invece, tale elemento non sia 

considerato quale caratterizzante la fattispecie secondo parte della dottrina), Trib. Como 22 

febbraio 2003
195

 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, in 

particolare, in pratiche ï di per sé legittime sebbene biasimevoli ï dirette a danneggiare il 

lavoratore e a determinarne lôisolamento allôinterno del contesto lavorativo, e di un 

elemento psicologico, a sua volta consistente, ñoltre che nel dolo generico ï animus 

nocendi ï anche nel dolo specifico di nuocere psicologicamente al lavoratore al fine di 

emarginarlo dal gruppo e allontanarlo dallôimpresaò. 

 Anche in merito allôelemento oggettivo la giurisprudenza di merito ha talvolta 

mostrato una posizione particolarmente rigida. Dopo aver affermato che ai fini 

dellôindividuazione della fattispecie di mobbing non si pu¸ prescindere dallôesistenza di 

alcune condizioni minime, quali un contesto entro il quale il lavoratore possa essere 

ritenuto vittima di colleghi o di superiori, ovvero la prova di una serie di atti persecutori 

effettuati al solo scopo di procurare danni al lavoratore in ambito lavorativo
196

, alcune 

sentenze hanno recepito le affermazioni della scienza medica in maniera letterale, così 

come ad esempio Trib. Milano 29 ottobre 2004
197

, secondo cui i comportamenti vessatori 

devono essersi ripetuti con continuità 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 condivisibile. Vedremo meglio oltre come soprattutto la 

dottrina abbia espresso forti critiche a questo orientamento, giungendo ad affermare che 

anche un solo atto isolato può costituire mobbing, ma deve essere detto che anche la 

giurisprudenza immediatamente successiva
198

 ha affermato come occorra evitare di dare 
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 Trib. Milano 18 febbraio 2003, OGL, 2003, 49. 
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 Trib. Como 22 febbraio 2003, MGL, 2003, 328. 
196

 Trib. di Ravenna 31 luglio 2006, NGL, 2006, 5, 600. 
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 Trib. Milano 29 ottobre 2004, OGL, 2004, 571. 
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 TAR Lazio 4 luglio 2005, n. 5454, NGL, 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 

questa materia decisivo attenersi piuttosto ñalle caratteristiche dei singoli casiò. 

 Ben più condivisibile appare quanto affermato da Trib. Milano 26 aprile 2004
199

, 

per cui per mobbing si intende una serie di fatti e comportamenti posti in essere dal datore 

di lavoro con intento emulativo ed al solo scopo di recare danno al lavoratore, rendendone 

penosa la prestazione, condotta con sequenza ripetitiva ed in un determinato arco 

temporale, ñsufficientemente apprezzabile e valutabileò. La sentenza esclude dunque che 

esista un arco di tempo fisso e predeterminato al di sotto del quale debba essere escluso il 

mobbing. 

 Non è sfuggito alla giurisprudenza (in questo caso penale) uno degli aspetti 

peculiari del fenomeno mobbing, per cui i comportamenti possono essere molto sottili, 

quasi impercettibili, ma comunque tali da ledere la dignità del lavoratore e arrecargli dei 

danni anche gravi. Cos³ secondo Trib. Torino, quando lôaccusa di maltrattamenti venga 

mossa con riferimento allôambito lavorativo, ¯ addirittura naturale che acquistino rilievo 

comportamenti ñmeno plateali, più sottili, purché incidenti sulla dignità del lavoratore, sulla 

sua professionalità, sulle concrete condizioni in cui gli si impone (o gli si permette) di 

lavorareò
200

. 

 Una delle prime sentenze della Cassazione, peraltro a Sezioni Unite, chiamata a 

decidere su un conflitto di competenza in un caso di un dipendente pubblico, ha affermato 

che ñla fattispecie mobbing può essere riferita ad ogni ipotesi di pratiche vessatorie, poste 

in essere da uno o più soggetti diversi per danneggiare in modo sistematico un lavoratore 

nel suo ambiente di lavoroò
201

. La Suprema Corte ha osservato che costituisce mobbing 

lôinsieme della condotte datoriali protratte nel tempo e con le caratteristiche della 

persecuzione finalizzata allôemarginazione del dipendente con comportamenti datoriali, 

materiali o provvedimentali ï indipendentemente dallôinadempimento di specifici obblighi 
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 Trib. Milano 26 aprile 2004, LG, 2004, 309. 
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 Trib. Torino 15 dicembre 2006, secondo il Giudice, ñquesto vale ancor più nel settore pubblico, nel quale 

vengono in rilievo doveri e interessi più esposti sul piano sociale; nel quale è particolarmente pregnante 

lôimmagine che la pubblica amministrazione offre, di se stessa agli utentiò. 
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 Cass. S.U. 4 maggio 2004, n. 8438, cit. 



105 

 

contrattuali o della violazione di specifiche norme attinenti alla tutela del lavoratore 

subordinato ï che concreta, per le sue caratteristiche vessatorie, una lesione dellôintegrità 

fisica e la personalità morale del prestatore di lavoro, garantite dallôart. 2087 c.c.
202

. 

La sentenza testé citata evidenzia uno dei risvolti più problematici della fattispecie 

in esame, che concerne lôindividuazione ï in concreto ï degli elementi costitutivi del 

mobbing. La difficoltà di tale operazione risiede principalmente nel fatto che, come detto, 

la fattispecie pu¸ essere composta da una serie di comportamenti o atti illeciti ñtipizzatiò, 

cio¯ vietati in s® e per s® dallôordinamento (ad esempio il trasferimento illegittimo o il 

demansionamento del lavoratore, o le sanzioni disciplinari ingiustificate), ma anche da atti 

materiali e condotte ñneutriò, astrattamente corretti se presi in quanto tali, ma 

potenzialmente offensivi se inseriti in un più ampio contesto di vessazioni
203

. Così può 

accadere che sia configurata la fattispecie mobbing anche in presenza di atti di per sé 

legittimi e che, simmetricamente, non ogni atto illegittimo dia luogo, a cascata, a mobbing. 

Allo stesso modo, può succedere che il medesimo atto venga considerato in un certo 

contesto come configurante mobbing e in altri no
204

, a seconda del contesto globale del 

caso concreto. 
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 Cass. 25 maggio 2006, n. 12445, con nota di Antonio Federici, ñIl mobbing e lôonere della prova: 

fattispecie a formazione complessaò, RGL, 2006, 632. 
203

 In questo senso anche Trib. Lecce 9 giugno 2005, http://www.personaedanno.it, ha affermato che 

lôimportanza giuridica della categoria del mobbing sta proprio nellôunificazione delle condotte datoriali, 

sicché anche condotte in sé giuridicamente insignificanti o neutre assumono rilevanza quali elementi di una 

fattispecie complessa che è lesiva degli interessi del lavoratore. Nella fattispecie esaminata, oltre alla durata 

nel tempo delle vessazioni, risultava lôisolamento del ricorrente, il demansionamento, le minacce di 

licenziamento, lôabuso nei controlli datoriali e lôimposizione illecita di comportamenti non rilevanti ai fini 

della prestazione. Il mobbing, proprio in quanto caratterizzato dalla compresenza nella fattispecie lesiva di atti 

o fatti non sempre illegittimi e giuridicamente rilevanti, postula lôanalitica indicazione degli elementi 

costitutivi della fattispecie e la precisa individuazione della portata lesiva dei fatti dedotti. (Trib. Lecce 4 

giugno 2003, http://www.salentolavoro.it, e Trib. Como 22 febbraio 2003, MGL, 2003, 329, hanno addirittura 

dichiarato la nullità del ricorso ai sensi del combinato disposto degli artt. 414, comma 4, e 156 c.p.c., per 

oggettiva insufficienza nella esposizione dei fatti e degli elementi di diritto su cui è fondata la domanda e, 

quindi, la prova degli stessi e dei relativi asseriti effetti pregiudizievoli ). 
204

 Ad esempio, il trasferimento illegittimo, in quanto non giustificato dai motivi di cui allôart. 2103 c.c., ¯ 

stato considerato costituire anche mobbing da Trib. Bari 29 settembre 2000, RGL, 2001, 458; Trib. Forlì 15 

marzo 2001, cit., in casi in cui il lavoratore era stato anche demansionato, mentre, di recente, Cass. 6 marzo 

2005, n. 4776, D&L.  2006, 632, ha escluso la configurabilità della fattispecie mobbing in un caso in cui il 

lavoratore, nel corso di due anni, era stato trasferito illecitamente, aveva subito alcune sanzioni disciplinari 

infondate e aveva ricevuto una serie di visite di controllo sullo stato di malattia. 
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Così, Trib. Forlì 28 gennaio 2005
205

, ad esempio, ha giudicato costituire mobbing 

lôinsieme di comportamenti posti in essere sia da parte di superiori sia da parte di pari grado 

al fine di isolare una dipendente consistiti nel negarle un computer nuovo poi assegnato a 

una collega, nel non averle consentito, a differenza di altri lavoratori, di effettuare una 

visita fiscale ambulatoriale, nel non averle assegnato un incentivo economico cui aveva 

diritto e, infine, nellôaverla demansionata con lôesclusione dalla gestione di un protocollo. 

Nel caso testé esaminato quindi si evidenzia una serie di elementi di diversa natura, che 

concorrono a configurare la fattispecie mobbing. 

È stato correttamente osservato che, da un lato, una condotta illecita ñmobbizzanteò 

possa consistere anche in un solo comportamento ï si pensi al caso del demansionamento 

realizzato di guisa da svuotare il contenuto delle mansioni del dipendente, al fine di 

costringerlo a rassegnare le dimissioni ï o anche con atti posti in essere nel rispetto formale 

della legalità, quando questa si traduca in unôassillante ingerenza 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 criterio formalistico sia adottato nei confronti degli altri lavoratori
206

. 

Da unôanalisi delle sentenze fin qui esaminate, emerge come appartengano al primo 

tipo (atti e comportamenti, illeciti in quanto vietati in s® dallôordinamento): il 

demansionamento del lavoratore e lo svuotamento di mansioni; il trasferimento illegittimo 

del dipendente
207
; lôuso abnorme della prerogativa di individuazione del periodo feriale dei 

dipendenti
208
; il licenziamento ingiurioso; lôeccessivo carico di lavoro affidato al 

dipendente; lôesercizio abusivo e illegittimo del potere disciplinare; lôaggressione verbale e 

le ingiurie; il controllo ingiustificato e abusivo dellôattivit¨ lavorativa. 

Al secondo gruppo (atti e comportamenti non vietati in sé, ma illegittimi se inseriti 

in un più ampio contesto di vessazioni) possono appartenere invece: lôisolamento del 
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 Trib. Forlì 28 gennaio 2005, D&L , 2005, 462. 
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 Trib. Marsala 5 novembre 2004, http://www.mobbing-prima.it/marsala051104.htm. In senso parzialmente 

contrario si legga App. Torino 19 novembre 2004, in Mario Meucci, Danni da mobbing e loro risarcibilità, 

Ediesse, 2006, secondo cui non sono ravvisabili gli estremi del mobbing allorquando il lavoratore fondi la sua 

domanda risarcitoria su comportamenti rientranti nella discrezionalità imprenditoriale, quindi insindacabili in 

sede giudiziaria. 
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 App. Firenze 29 ottobre 2004, D&L , 2005, 448. 
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 App. Firenze 29 ottobre 2004, D&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 esasperati
209

; la privazione ingiustificata di benefici (ad es. il 

telefono aziendale, lôautovettura aziendale, concessi invece ad altri lavoratori); la 

privazione di incarichi o strumenti di lavoro; il diniego di permessi richiesti dal lavoratore; 

il diniego di ferie o lôimposizione delle stesse in periodi non richiesti; lôadibizione a turni 

particolarmente faticosi o a mansioni sgradevoli; il divieto ingiustificato di accedere a certi 

locali aziendali. 

In entrambi i casi si tratta di elencazioni meramente esemplificative, in quanto i casi 

possono essere molteplici e non ¯ possibile darne unôelencazione esaustiva. Ĉ ancora 

opportuno ricordare che non ogni singolo comportamento o atto indicato costituisce, da 

solo, mobbing, dovendo invece essere giudicato in un quadro complessivo, per valutarne la 

sua oggettiva capacità lesiva. 

Continuando per il momento con lôesame della giurisprudenza italiana, si segnalano 

due interessanti sentenze della Corte di Cassazione in materia. 

Cass. 6 marzo 2006, n. 4776
210

, riguarda il caso di un dipendente di un istituto 

bancario il quale conveniva in giudizio la società datrice di lavoro chiedendo il risarcimento 

dei danni derivati da una serie di comportamenti persecutori, ricondotti ad unôipotesi di 

mobbing, posti in atto dalla società fin dal 1992, consistiti in provvedimenti di 

trasferimento, ripetute visite mediche fiscali, attribuzione di note di qualifica di 

insufficienza, irrogazione di sanzioni disciplinari, privazione dellôabilitazione necessaria 

per operare al terminale ed altri episodi. I giudici di primo grado, esaminando i vari episodi 

della vicenda dedotta in giudizio, escludevano la confìgurabilità nel caso di specie di una 

condotta aziendale protratta nel tempo caratterizzata da intenti persecutori e finalizzata 

allôemarginazione del lavoratore. 

Confermando la decisione dei primi due giudici, la Cassazione ha escluso la 

sussistenza nel caso in esame di mobbing, affermando che questo costituisce una condotta 

sistematica e protratta nel tempo, che concreta, per le sue caratteristiche vessatorie, una 
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 Trib. Milano 28 febbraio 2003, D&L , 2003, 655. 
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 Cass. 6 marzo 2006, n. 4776, cit. 
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lesione dellôintegrità fisica e della personalità morale del prestatore di lavoro, garantite 

dallôart. 2087 c.c. Tale illecito, che rappresenta una violazione dellôobbligo di sicurezza 

posto da questa norma generale a carico del datore di lavoro, si può realizzare con 

comportamenti materiali o provvedimenti del datore di lavoro indipendentemente 

dallôinadempimento di specifici obblighi contrattuali previsti dalla disciplina del rapporto di 

lavoro subordinato. La sussistenza della lesione del bene protetto e delle sue conseguenze 

dannose ï continua la Suprema Corte ï deve essere verificata considerando lôidoneità 

offensiva della condotta del datore di lavoro, che può essere dimostrata, per la sistematicità 

e durata dellôazione nel tempo, 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 lavoratore subordinato. 

Unôaltra interessante sentenza della Suprema Corte apporta un significativo 

contributo allôindividuazione della fattispecie. Secondo Cass. 11 settembre 2008, n. 

22858
211

, sono elementi caratteristici della fattispecie mobbing la sua protrazione nel tempo 

attraverso una pluralità di atti (giuridici o meramente materiali, anche intrinsecamente 

legittimi), la volontà che lo sorregge (diretta alla persecuzione od allôemarginazione del 

dipendente) e la conseguente lesione, attuata sul piano professionale o sessuale 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 dequalificazione ex art. 2103 c.c.). Per 

la natura (anche legittima) dei singoli episodi e per la protrazione del comportamento nel 

tempo nonch® per lôunitariet¨ dellôintento lesivo, è necessario che, da un canto, si dia 
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 Cass. 11 settembre 2008, n. 22858, RIDL, 2009, 293, con nota di Nicola Ghirardi, ñIl mobbing allôesame 

della Cassazione: alcune importanti osservazioni sulle caratteristiche della fattispecie e sugli obblighi del 

datore di lavoroò. Il caso esaminato dalla Suprema Corte riguarda una dipendente di unôazienda che svolge 

attivit¨ di consulenza e marketing. Nel corso dellôistruttoria emergeva come, ad un certo punto del rapporto di 

lavoro, con modalità repentine e improvvise, le fosse stata sottratta la responsabilità 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 affidato, peraltro 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 situata in una zona c.d. open space in 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 dei danni veniva però rigettata sia in primo che in secondo grado, 

poiché i 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 angolazione del comportamento, come costruito e destinato ad essere 

percepito dal lavoratore). Dôaltro canto, continua la Corte, è necessario che i singoli 

elementi siano poi oggetto dôuna valutazione non limitata al piano atomistico, bensì elevata 

al fatto nella sua articolata complessità e nella sua strutturale unitarietà. 

La sentenza citata, nel ribaltare i giudizi di primo e secondo grado, afferma invece 

che, se il mobbing non può realizzarsi attraverso una condotta istantanea, la durata dei 

comportamenti deve essere intesa in senso relativo (la Corte afferma che un periodo di sei 

mesi è ñpiù che sufficienteò per integrare lôidoneit¨ lesiva della condotta nel tempo, per cui 

deve ritenersi che anche un periodo inferiore possa essere sufficiente a configurare 

mobbing). 

Maggior rilievo, rispetto alla durata in sé e per sé considerata, secondo la Suprema 

Corte, deve essere dato alla valutazione di ñogni singolo elementoò del comportamento 

tenuto nei confronti della vittima. La durata dei comportamenti rappresenta quindi la 

ñcorniceò entro la quale anche atti o comportamenti singolarmente legittimi o ñneutriò, se 

considerati unitamente nel contesto dinamico evolutivo del mobbing, possono assumere 

valore offensivo. La Suprema Corte ha quindi cassato la pronuncia della Corte dôAppello, 

in quanto non era stata effettuata alcuna connessione dei fatti allegati nel quadro di un 

ñunitario comportamentoò. 

Unôaltra recente sentenza della Cassazione
212

 ha affermato che gli elementi 

costitutivi del mobbing sono: 1) la molteplicità dei comportamenti a 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 vessatorio; 2) 

lôevento lesivo della salute o della personalità del lavoratore; 3) il nesso eziologico tra la 

condotta del datore di lavoro o del superiore gerarchico e il pregiudizio allôintegrit¨ 

psicofisica del dipendente; 4) la prova dellôelemento soggettivo, cio¯ dellôintento 

persecutorio. 

Guardando in concreto ai diversi casi di mobbing, i comportamenti che più 

frequentemente hanno interessato la giurisprudenza sono: trasferimenti ingiustificati del 
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dipendente; emarginazione o isolamento del lavoratore; dequalificazione, 

demansionamento e svuotamento delle mansioni; sottrazione di compiti e responsabilità 

caratteristiche delle mansioni con eventuale assegnazione ad altri dipendenti; continuo 

sovraccarico di lavoro; richiami continui e ingiustificati; molestie sessuali. 

 

III. I l mobbing nellôordinamento portoghese 

 

Il caso portoghese presenta numerosi aspetti di interesse rispetto alla tematica del mobbing, 

in quanto è uno dei pochi che si sia dotato di una norma (anche se non di una normativa 

estesa) che fa riferimento specifico a questa fattispecie. 

 Ci si riferisce allôart. 24, comma 2, del Código do Trabalho portoghese
213

, 

introdotto nel 2003 (recentemente diventato art. 29 del nuovo Código del 2009 (CTP)
214

), 

che presenta, come vedremo meglio infra, alcuni problemi di applicazione. Numerose altre 

norme dellôordinamento portoghese, costituzionali ma anche specificamente dedicate al 

rapporto di lavoro, possono peraltro trovare applicazione in caso di mobbing. 

 Prima dellôentrata in vigore del suddetto codice, avvenuta nel dicembre 2003, salvo 

alcune norme ñsparseò che riguardavano il dovere del datore di lavoro di garantire ai 

lavoratori buone condizioni di lavoro, sia dal punto di vista fisico sia dal punto di vista 

morale (di cui si è detto nella parte dedicata al bene giuridico salute), non vi erano norme 

specifiche in materia di mobbing
215

. 

 Il termine ñassédio moralò, suggerito dallôesperienza francese
216

, che, come 

abbiamo visto, fa riferimento a ñharcèlement moralò, è stato divulgato da un progetto di 
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 Lei n. 99/2003, del 27 agosto. 
214

 Lei n. 7/2009, del 12 febbraio. 
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 Esisteva, comunque, anche prima dellôentrata in vigore del Codice del 2003, la norma di cui allôart. 35, 

comma 1, lettera (f) del Decreto Lei 64-A/89, poi mantenuta nel Codice del 2003 allôart. 441, comma 1, per 

cui il lavoratore poteva recedere dal contratto di lavoro per giusta causa in caso di lesione dellôintegrit¨ fisica 

(cui il nuovo codice ha aggiunto ñe moraleò). Si notino anche le norme relative al trasferimento del 

dipendente, su cui si legga, tra gli altri, Jo©o Leal Amado, ñLocal de tabalho, estabilidade e mobilidade: o 

paradigma do trabalhodor on the oradò, in Estudos em homenagem ao Prof. Doutor Manuel Henrique 

Mesquita, Coimbra Editora, Coimbra, 2009, 121 e ss. 
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 In particolare da Marie-France Hirigoyen, Assédio, coacção e violência no quotidiano, 1999. 
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legge di cui si dirà, ed è stato preferito ad altri proposti, quali ñassédio psicológicoò o 

ñassédio profissionalò
217

. 

Prima di passare allôesame della disciplina vigente, si segnalano alcuni interessanti 

progetti di legge relativi al fenomeno del mobbing presentati durante la VIII legislatura ad 

opera del Partito Socialista e del Partito Comunista portoghesi. 

 

III. 1. I progetti di legge portoghesi 

 

III. 1.1. Il progetto di legge 252/VIII del Partito Socialista del 27 giugno 2000 

 

Il progetto del Partito Socialista (progetto di legge n. 252/VIII, denominato ñProteção 

laboral contra o terrorismo psicológico
 
ou assédio moralò

218
), finalizzato alla protezione 

dei lavoratori contro il terrorismo psicologico o assedio morale, inteso quale ñdegradazione 

deliberata delle condizioni psichiche e fisiche dei dipendenti nei luoghi di lavoro, 

nellôambito della relazione di lavoroò, prevede come aggravante il fatto che i 

comportamenti vessatori comportino un attacco alla dignit¨ e allôintegrit¨ psichica del 

lavoratore (art. 1, comma 1). 

 Al contrario dellôart. 24 successivamente introdotto nel Código do Trabalho, il 

progetto di legge prevedeva una lunga elencazione di atti e comportamenti che 

costituiscono mobbing. Questi (art. 1, comma 3) sono caratterizzati da un contenuto 

vessatorio e una finalità persecutoria e/o di isolamento, e si 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 prospettive di carriera, o, ancora, di privarlo 

ingiustamente di compiti precedentemente assegnatigli, sottrargli una qualifica 

precedentemente riconosciutagli, ridurgli la retribuzione, attribuirgli mansioni 

dequalificanti, escluderlo dalle informazioni rilevanti per lôattività lavorativa, svilire i 

risultati raggiunti. 
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 Maria Regina Redinha, ñAssédio moral ou mobbing no trabalhoò, cit., 836. 
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 Progetto di legge n. 252/VIII, Proteção laboral contra o terrorismo psicológico ou assédio moral, B.T.E., 

serie 2, n. 7, del 12/2000, che si può leggere anche in http://www.partes.com.br. 
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 Secondo il progetto di legge, questi comportamenti assumono ancora maggior 

gravit¨ quando lo svilimento e lôumiliazione del lavoratore siano portati al di fuori del 

luogo di lavoro, ad esempio quando siano diffuse 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 di legge prevedeva poi (art. 

2, comma 1) lôannullamento, su richiesta del lavoratore, degli atti e delle determinazioni del 

datore di lavoro relative al mutamento di mansioni o al trasferimento, riconducibili alla 

degradazione delle condizioni di lavoro. 

 Il progetto infine (art. 3, comma 1) prevedeva una sanzione penale piuttosto grave 

(da uno a tre anni) per chi ponga in essere comportamenti di mobbing, così come definito 

allôart. 1 (con lôeventuale aggravante dellôattacco alla dignit¨ e allôintegrit¨ psichica del 

lavoratore). 

 Il progetto però non è mai stato trasformato in legge, e ha suscitato le critiche tanto 

dei partiti più liberali, quanto dello stesso sindacato. Tali critiche mostrano come offrire 

una definizione legislativa di mobbing sia alquanto arduo, perché da un lato la definizione 

può sembrare troppo ampia, tale da ricomprendere, potenzialmente, anche atti del datore di 

lavoro che non rientrano in un disegno espulsivo e vessatorio, dallôaltro la definizione pu¸ 

apparire, invece, troppo restrittiva, tale da non includere nella fattispecie mobbing atti o 

comportamenti finalizzati ad arrecare danno al lavoratore
219

. 
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 Da un lato, infatti, i partiti pi½ conservatori si sono opposti allôapprovazione del suddetto progetto di legge 

ritenendo la formulazione troppo ampia e vaga, nonché in quanto la sanzione penale prevista veniva ritenuta 

eccessiva. Dallôaltro lato, le critiche mosse dagli ambienti sindacali, che pure avevano appoggiato lôidea di 

introdurre nellôordinamento portoghese una disciplina specifica in materia di mobbing, hanno ritenuto la 
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prevedesse unôinversione dellôonere della prova a favore del lavoratore in casi di mobbing, sullo schema di 
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fragilità del lavoratore di fronte a casi di vessazioni sul luogo di lavoro, sia dalla difficoltà di fornire una 

prova in giudizio in merito ai fatti allegati. Si legga sul punto Mago Graciano De Rocha Pacheco, O assédio 

moral no trabalho (O elo mais fraco), Almedina, Coimbra, 2007, 204. 
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III.1.2. Il progetto di legge 334/VIII del Partito Comunista del 2 novembre 2000 

 

Il secondo progetto di legge, presentato dal Partito Comunista (progetto di legge n. 

334/VIII
220

) 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 potere allôinterno del luogo di lavoro, posto in essere 

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 dimissioni o arrecargli un 

pregiudizio alla progressione di carriera. 

 Il progetto di legge 334/VIII prevede poi una serie di atti e comportamenti indicativi 

di mobbing, che sono quelli già previsti dal progetto di legge 252/VIII di cui si è detto, oltre 

a una nuova ipotesi: quella ñdella violazione del principio costituzionale óa lavoro uguale 

salario ugualeôò. Il progetto, inoltre, prevede (art. 3) una specifica obbligazione per il datore 

di lavoro di garantire al lavoratore un ñbuon ambiente di lavoroò, ponendo in essere ogni 

misura necessaria per prevenire fenomeni di mobbing allôinterno dellôazienda. 

 Gli atti disposti in conseguenza di comportamenti di mobbing sono, secondo quanto 

disposto dallôart. 4 del progetto di legge in commento, radicalmente nulli (al contrario di 

quanto previsto dal progetto di legge 252/VIII che, come visto, ne prevedeva lôannullabilit¨ 

su richiesta del lavoratore interessato). 

 Le sanzioni previste dal progetto di legge del Partito Comunista prevedono (art. 5) il 

pagamento di ammende variabili a seconda della gravità degli atti posti in essere contro il 

lavoratore. Il datore di lavoro e i superiori gerarchici della vittima sono peraltro obbligati in 

solido con lôautore delle violenza, in relazione al pagamento delle ammende stesse (art. 6). 

Lôautore delle molestie, qualora abbia agito contro le direttive dellôazienda, incorre in una 

responsabilità disciplinare. Una volta avviato il procedimento disciplinare nei confronti 

dellôautore del mobbing, questo deve essere comunicato allôente ispettivo competente 

(Inspecção Geral do Trabalho) e allôassociazione sindacale di appartenenza della vittima, 

che si possono opporre allôarchiviazione del procedimento. In questo caso il procedimento 
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disciplinare viene deciso congiuntamente a quello relativo ai fatti di mobbing presentato 

dalla vittima. 

 Oltre alle ammende di cui si ¯ detto, lôautore delle molestie pu¸ essere condannato 

(art. 7) al pagamento dei ñdanni non patrimoniali subiti dal lavoratore secondo i principi 

generali del dirittoò. Anche in questo caso il datore di lavoro e i superiori gerarchici sono 

responsabili in solido con lôautore delle molestie. Se il lavoratore in conseguenza dei 

comportamenti di mobbing si sia dimesso, il progetto di legge prevede che abbia diritto al 

doppio dellôindennità prevista nel caso di licenziamento per giusta causa dichiarato 

illegittimo. 

 In relazione alla ripartizione dellôonus probandi, il progetto prevede (art. 8) che 

incomba sulla vittima provare gli atti e i comportamenti previsti allôart. 2, comma 2, posti a 

fondamento della domanda, sussistendo però in questo caso una presunzione che questi 

costituiscano mobbing, incombendo viceversa sullôautore degli stessi lôonere di provare che 

gli stessi atti o comportamenti siano stati posti in essere senza lôintenzione di commettere 

violenza psicologica. Infine, qualora non sia egli stesso lôautore delle molestie, il datore di 

lavoro si libera della responsabilit¨ solo laddove fornisca prova che lôautore delle molestie 

abbia agito contro la sua volontà, o di non essere stato a conoscenza, non avendone 

lôobbligo, dei fatti di mobbing. 

 

III.2. Lôñassédio moralò previsto dallôart. 29 del Código do Trabalho 

 

I progetti di legge riferiti non sono però stati trasformati in legge, mentre, nel 2003, con 

lôentrata in vigore del Código do Trabalho (CTP)
221

, è stata inserita, nella sottosezione 

relativa allôuguaglianza e alla non discriminazione (ñIgualdade e não discriminaçãoò), una 

norma che fa specifico riferimento al concetto di ñassédio moralò. Ci si riferisce allôart. 24, 

comma 2, CTP
222

 (la norma, con lôentrata in vigore della legge n. 7/2009 del 12 febbraio, ¯ 

stata trasposta nellôattuale art. 29), la quale prevede che sia considerato mobbing ñogni 

comportamento indesiderato, posto in essere nel momento dellôaccesso al lavoro, o durante 
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 Lei n. 99/2003, del 27 di agosto. 
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il lavoro stesso, anche nel caso di impiego finalizzato alla formazione professionale, che 

abbia il fine o lôeffetto di danneggiare la dignit¨ della persona o creare un ambiente di 

lavoro intimidatorio, ostile, degradante, umiliante e destabilizzanteò
223

. 

 Lôentrata in vigore della suddetta norma ha comportato un notevole cambiamento in 

materia di mobbing nellôordinamento portoghese, nonostante, anche in precedenza, casi di 

umiliazione e vessazione potessero certamente trovare tutela alla luce dei principi 

costituzionali ï come ad esempio lôart. 13 (Principio da igualdade), lôart. 25 (Direito à 

integridade pessoal), lôart. 26 (Outros direitos pessoais), lôart. 54 (Inviolabilidade do 

domicilio e da correspondência) e lôart. 59 (Direito ao trabalho)
224

 ï o anche nella 

normativa disposta dal Codice civile
225

. I diritti fondamentali della persona umana o, in una 

prospettiva civilista, i diritti della personalità e, tra questi, in particolare, il diritto alla 

dignità o il diritto allôintegrit¨ fisica e morale, non si sono costituiti nella sfera giuridica dei 

lavoratori attraverso lôart. 24 CTP, ma, al contrario, erano precedenti a, e indipendenti da, 

tale inclusione in una disciplina positiva, essendo inerenti alla persona umana
226

. 

 Nonostante, quindi, anche in precedenza, episodi di mobbing potessero trovare una 

tutela nelle norme costituzionali e civili, non vi ¯ dubbio che lôintroduzione di una norma 

specifica presenti diversi vantaggi, tra cui quello di aver fornito alla giurisprudenza (che si 

analizzerà in seguito) un appiglio normativo maggiore, consentendo così di specificare 
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 Cos³ il testo originale dellôart. 24 citato: ñ1. Constitui discriminação o assédio a candidato a emprego e a 

Trabalhador; 2. Entende-se por assédio todo o comportamento indesejado relacionado com um dos factores 

indicados no nº 1 do artigo anterior, praticado aquando do acesso ao emprego ou no próprio emprego, 

trabalho ou formação profissional, com o objectivo ou o efeito de afectar a dignidade da pessoa ou criar um 

ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou destabilizador; 3. Constitui, em especial, assédio 

todo o comportamento indesejado de carácter sexual, sob forma verbal, não verbal ou física, com o objectivo 

ou o efeito referidos no numero anteriorò. 
224

 Sulla relazione tra diritti costituzionali e rapporto di lavoro, si vedano José Joaquim Gomes Conotilho / 

Vital Moreira, Constituição da República Portuguesa anotada, Coimbra Editora, Coimbra, 2007 (in 

particolare, i riferimenti al concetto di dignità umana, p. 199, e allo sviluppo della personalità); José João 

Abrantes, Contrato de trabalho e direitos fundamentais, Coimbra Editora, Coimbra, 2005; José João 

Abrantes, O Código do Trabalho e a Constituição, Coimbra Editora, Coimbra, 2004. 
225

 Ci si riferisce in particolare alle norme relative ai diritti della personalit¨ (ñDireitos da personalidadeò) e 

allôuguaglianza e non discriminazione (ñIgualdade e não discriminaçãoò), e ancora allôart. 70 CCP che 

sancisce la tutela generale della personalità che permette la costruzione di diversi diritti soggettivi della 

personalità, come afferma Rita Garcia Pereira, Mobbing ou assédio moral no trabalho, cit., 195, la quale 

sottolinea lôinutilit¨ dellôinclusione, nel Código do Trabalho, dei diritti della personalità, inclusione che ha 

comunque il pregio di apportare un contributo di chiarificazione alla loro applicazione nellôambito della 

prestazione lavorativa. In questo senso Maria Regina Redinha, ñOs direitos de personalidade no Código do 

Trabalhoò, cit., 162. 
226

 Rita Garcia Pereira, op. cit., 196. 
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quali siano la caratteristiche giuridiche (e non solo sociologiche o psicologiche) della 

fattispecie. Ci¸ nonostante, lôinclusione della norma nella sezione del codice dedicata alle 

discriminazioni ha creato non pochi problemi interpretativi, in tutto simili, del resto, a 

quelli creati dallôinterpretazione della normativa europea in materia di discriminazioni di 

cui si è detto. 

 Con lôintroduzione, nel 2009, del nuovo Codice, il divieto di ñassedioò ¯ stato 

regolamentato dallôart. 29, di tenore assai simile alla norma precedente
227

 (per cui si ritiene 

che le osservazioni fatte da dottrina e giurisprudenza in merito allôart. 24 possano 

considerarsi valide anche in relazione alla nuova norma). 

 A livello terminologico, il legislatore si è limitato a definire la fattispecie ñassédioò, 

senza ulteriori specificazioni (ad esempio scegliendo tra ñassédio moralò o ñassédio 

psicológicoò). Anche la scelta di una norma generica, invece di una disciplina dettagliata 

come quella contenuta nei due progetti di legge di cui si è detto, sembra un indice di una 

certa volontà del legislatore interno di non addentrarsi più di tanto nella definizione del 

fenomeno, lasciando ampi margini alla dottrina e alla giurisprudenza in questo senso. 

 Come anticipato, lôaspetto pi½ problematico della norma portoghese riguarda la sua 

collocazione nella sezione del codice dedicata allôuguaglianza e alla non discriminazione, il 

che suggerisce che il legislatore, sulla scorta di quanto affermato dalla Direttiva 2000/43 di 

cui si ¯ detto, abbia inteso regolamentare solamente il ñmobbing discriminatorioò, ovvero 

quello posto in essere a causa di una delle caratteristiche, fisiche, etniche, personali, etc., 

indicate nella normativa europea (e di regola riprodotte dai legislatori interni) su cui si 

basano le discriminazioni. Ĉ probabile che lôintento fosse esattamente questo (altrimenti la 

norma avrrebbe potuto essere inclusa nella sezione dedicata, per esempio, alla tutela della 

salute 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 
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 Cos³ la norma citata: ñ1. Entende-se por assédio o comportamento indesejado, nomeadamente o baseado 

em factor de discriminação, praticado aquando do acesso ao emprego ou no próprio emprego, trabalho ou 

forma-ção profissional, com o objectivo ou o efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afectar a sua dig-

nidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador; 2. 

Constitui assédio sexual o comportamento indesejado de carácter sexual, sob forma verbal, não verbal ou 

física, com o objectivo ou o efeito referido no número anterior; 3. À prática de assédio aplica-se o disposto no 

artigo anterior. 4 ï Constitui contra-ordena­«o muito grave a viola­«o do disposto neste artigoò. 
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questo senso, potendo portare alla conclusione che ogni comportamento di mobbing, anche 

laddove non sia discriminatorio, debba ritenersi una discriminazione
228

). Abbiamo già visto 

come la dottrina abbia di norma escluso che la normativa antidiscriminatoria trovi 

applicazione diretta in casi di mobbing
229

. È del resto evidente che 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 lôautore delle molestie sono di norma alieni a qualunque intento discriminatorio. 

Si potrebbe quindi concludere che il mobbing sia regolamentato, e quindi vietato, 

nellôordinamento portoghese, solo in ipotesi discriminatorie
230

. 

 Il legittimo dubbio espresso riguardo lôapplicabilit¨ delle norme e sullôñassedioò 

anche a fattispecie non fondate su discriminazioni non sembra però aver convinto la 

giurisprudenza successiva allôentrata in vigore della legge, che si analizzer¨ infra, la quale 

ha più volte richiamato la norma in esame nel decidere casi di mobbing di tipo non 

discriminatorio
231

. 

 A mio modo di vedere la scelta dal legislatore portoghese di inserire la norma 

relativa allôñassedioò nella sezione dedicata alle discriminazioni suscita confusione, e 

quindi, de jure condendo, sarebbe auspicabile una modifica della norma in esame. Appare 

possibile trovare, comunque, una soluzione interpretativa: da un lato, la previsione 
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 In senso concorde cfr. Mago Graciano De Rocha Pacheco, O assédio moral no trabalho, cit., 209, secondo 

cui non si pu¸ confondere il mobbing con le discriminazioni. Con lôinserimento nella medesima sezione, 

continua lôAutore, del ñdiritto allôuguaglianza nellôaccesso allôimpiegoò, e del ñdivieto di discriminazioniò, la 

legge non permette lôauspicata chiarificazione del confine tra le due figure. Tale erronea collocazione della 

disciplina del mobbing quale discriminazione deriva, secondo lôAutore, dalla altrettanto errata interpretazione 

del fenomeno quale discriminatorio a livello comunitario. 
229

 Maria Teresa Carinci, ñIl bossing tra inadempimento dellôobbligo di sicurezza, divieti di discriminazione e 

abuso del dirittoò, RIDL, 2007, 150. 
230

 Mago Graciano De Rocha Pacheco, op. cit., 214, afferma che lôart. 24 CTP definisce il mobbing 

discriminatorio, ovvero, la violazione del diritto allôuguaglianza e alla non discriminazione. Secondo 

lôAutore, ñil mobbing non è questo, il mobbing sorge come figura giuridica risultante dalla violazione del 

diritto allôintegrit¨ moraleò. In questi termini, lôart. 24 CTP inserito sistematicamente nella sessione relativa 

allôuguaglianza e alla non discriminazione prevede un bene giuridico diverso da quello su cui si basa il 

mobbing. Ciò premesso, si può concludere che anche il mobbing che comporti atti discriminatori non è 

contemplato dallôart. 24 CTP e, in questo senso, ¯ imprescindibile e opportuna lôintroduzione di un regime 

proprio che abbracci il fenomeno nella sua totalit¨, senza lôinterferenza di altri istituti, quali, per esempio, 

quello della discriminazione. 
231

 In questo senso si legga Beatriz Agra Viforcos / Roberto Fernández Fernández / Rodrigo Tascón López, La 

respuesta jurídico-laboral frente al acoso en el trabajo, Colección Derecho Laboral, Ediciones Laborum, 

2003, 26, secondo cui ñè inammissibile che lôordinamento abbia voluto tipizzare e regolamentare solo alcuni 

casi specifici, lasciandone altri al di fuori dalla tutela giuridicaò. 
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contenuta nellôart. 29 CTP fa riferimento solo ai casi in cui il mobbing sia usato quale 

strumento di discriminazione, dallôaltro, è certo che numerose altre norme dellôordinamento 

portoghese si pongono a tutela della dignità e della salute del lavoratore, beni giuridici lesi 

da comportamenti di mobbing, che possono fondare la responsabilità del datore di lavoro in 

tutti i casi di mobbing. Lôart. 29 CTP, pur non direttamente applicabile, può essere, quindi, 

un utile parametro di riferimento per stabilire quando i comportamenti posti in essere 

contro un soggetto possano configurare o meno mobbing, in particolare, il riferimento 

contenuto nellôart. 29 alla dignità umana, a mio modo di vedere, il bene giuridico 

principalmente leso in caso di mobbing
232
. Secondo lôinterpretazione proposta, quindi, la 

previsione dellôart. 29 CTP non troverebbe applicazione diretta in casi di mobbing non 

discriminatorio, ma costituirebbe ad ogni modo un importante punto di riferimento anche 

negli altri casi. Passiamo a unôanalisi dei vari elementi che compongono la fattispecie. 

 

III. 3. Gli elementi caratterizzanti la fattispecie prevista dallôart. 29 CTP 

 

Se si passa ad esaminare gli elementi costitutivi della fattispecie ñassédioò come prevista 

dalla normativa portoghese, si possono evidenziare numerosi profili di interesse. 

 Lôinterpretazione giurisprudenziale della norma in esame (art. 24 CTP, non 

modificato nei tratti più importanti dal nuovo art. 29) ha innanzitutto confermato
233

 quanto 

già rilevato in dottrina, per cui non è richiesto che i comportamenti vessatori e 

discriminatori siano protratti o ripetuti nel tempo (lôespressione ¯ al singolare, ñil  

comportamentoéò), potendo quindi essere sufficiente un solo atto o comportamento che 

abbia le caratteristiche richieste dalla norma
234
. Se lôinterpretazione della norma dovesse 

essere confermata, è evidente che il caso portoghese si pone in netta dissonanza con il resto 

delle interpretazioni fornite soprattutto dalla giurisprudenza di altri ordinamenti che 

                                                 
232

 Ciò anche in considerazione del fatto che non sarebbe ammissibile una definizione di mobbing diversa nel 

caso ñdiscriminatorioò (previsto dallôart. 24) e gli altri casi di vessazioni nei confronti del lavoratore, in 

quanto non sarebbe concepibile graduare i diversi tipi di mobbing e le conseguenti tutele. 
233

 In particolare Trib. Porto 7 luglio 2008, su cui vedi infra. 
234

 Rita Garcia Pereira, op. cit., 199, secondo cui lôinterpretazione proposta, per la quale quindi pu¸ bastare un 

solo atto a configurare mobbing secondo la legge portoghese, trova conferma nel fatto che la norma fa 

riferimento anche al caso di accesso allôimpiego, notoriamente assai breve, che quindi renderebbe impossibile 

la reiterazione di uno o più atti nei confronti della vittima. 
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richiede, di norma, la sussistenza di comportamenti protratti per un certo periodo di tempo e 

con una certa frequenza. A mio modo di vedere, tuttavia, la formulazione della norma 

portoghese è assolutamente condivisibile, in quanto, come avremo modo di dimostrare 

meglio oltre, non si può escludere che anche un comportamento di breve durata, o 

addirittura isolato, abbia un effetto lesivo sui diritti del lavoratore, in particolare quelli alla 

salute e alla dignità. Altra cosa è affermare che un comportamento di breve durata o isolato 

poco probabilmente sarà sufficiente a ñdanneggiare la dignità della persona o creare un 

ambiente di lavoro intimidatorio, ostile, degradante, umiliante e destabilizzanteò. Nei casi 

di comportamenti brevi o isolati, quindi, lôindagine del giudice dovr¨ essere 

particolarmente attenta a valutare se questi siano stati così gravi da essere idonei a ledere la 

dignit¨ del lavoratore, o a rendere lôambiente lavorativo degradante per la vittima. La 

durata dei comportamenti inciderà invece sulla gravità degli stessi e, di conseguenza, sulla 

misura dellôeventuale risarcimento del danno. 

 Ancora, come giustamente osservato dalla giurisprudenza relativa alla norma in 

esame, la durata dei comportamenti diventa rilevante laddove questi siano ñsottiliò, ovvero 

quando non rivestano particolare gravità se considerati singolarmente e in un preciso 

momento, ma che possono invece assumere capacità lesiva se protratti per un certo 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 non confacenti la sua qualifica: è chiaro che 

in questi casi, se i comportamenti non si protraggono per molto tempo, non saranno in 

grado di ledere la dignità o la salute della vittima, mentre se si protraggono per lungo 

tempo, potranno allora essere a ciò idonei). 

 I comportamenti, più o meno protratti nel tempo o anche isolati, debbono però 

essere idonei, ai sensi della normativa portoghese, a danneggiare la dignità della persona o 

creare un ambiente di lavoro intimidatorio, ostile, degradante, umiliante e destabilizzante. 

La norma introduce così 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 dignità della persona o a creare un 

ambiente di lavoro con le caratteristiche indicate dalla norma. 
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 Sotto il profilo dellôelemento soggettivo la norma in commento ricorda molto quella 

dellôordinamento francese (relativa, invece, a ogni tipo di mobbing e non solo quello 

discriminatorio), con il riferimento a ogni comportamento ñche abbia il fine o lôeffetto di 

danneggiare la dignità della persona o creare un ambiente di lavoro intimidatorio, ostile, 

degradante, umiliante e destabilizzanteò. 

 Secondo la lettera della norma, dunque, sono compresi nella fattispecie anche quei 

comportamenti non voluti, o non espressamente finalizzati ad espellere il lavoratore, che 

comunque abbiano lôeffetto di ledere la dignit¨ del lavoratore, o a creare un ambiente di 

lavoro destabilizzante. La formulazione della norma
235

 ha lôindubbio ed evidente vantaggio, 

per il lavoratore, di eliminare il problema della prova del dolo dellôattore, prova, come ¯ 

facile comprendere, assai difficile da fornire in giudizio (anche se, di norma, la prova viene 

dedotta in via presuntiva). 

 Dunque il lavoratore ¯ esonerato dallôonere della prova relativa al dolo dellôagente, 

ma deve fornirla in relazione agli atti e ai comportamenti che lamenti averlo leso nella 

dignità o che abbiano comportato una degradazione delle condizioni dellôambiente di 

lavoro. Non può trovare invece applicazione, in caso di mobbing ñnon discriminatorioò, la 

previsione contenuta nellôattuale art. 25, comma 5, CTP, secondo cui incombe su chi si 

assuma discriminato indicare i lavoratori in relazione 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 discriminazione
236
. Ancora una volta, lôinclusione della fattispecie 

mobbing nella più ampia fattispecie delle discriminazioni genera confusione e difficoltà di 

applicazione delle norme, il che rende auspicabile lôintroduzione di una disciplina specifica 

che regolamenti ogni tipo di mobbing, e non solo quello discriminatorio
237

. 
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 La formulazione della norma, che mi pare condivisibile in relazione alla fattispecie generale mobbing, 

lascia qualche perplessità se si considera la sua inclusione nella sezione dedicata al principio di uguaglianza e 

non discriminazione, essendo incomprensibile come un comportamento discriminatorio possa essere 

involontario. Rispetto alla legge francese manca, nella normativa portoghese, il riferimento ai ñdiritti del 

lavoratoreò (oltre che alla dignità), ñalla salute ï fisica e mentale ï e alla sua professionalitàò. Tali elementi, 

che a mio modo di vedere la legge francese con scelta condivisibile esplicita, sono comunque riconducibili a 

quellôambiente degradante e destabilizzante cui la norma portoghese fa riferimento. 
236

 Nello stesso senso, relativamente alla normativa antidiscriminatoria italiana, Maria Teresa Carinci, ñIl 

bossing tra inadempimento dellôobbligo di siurezza, divieti di discriminazione e abuso del dirittoò, cit., 159. 
237

 In questo senso anche Mago Graciano De Rocha Pacheco, O assédio moralé, cit., 219. 
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 In conclusione, numerosi argomenti militano a favore di unôapplicazione 

dellôattuale art. 29 CTP limitata ai soli casi (di norma piuttosto rari nella pratica) di 

ñmobbing discriminatorioò, ovvero quando trovi la sua ragione nellôintento discriminatorio, 

e non negli altri casi di mobbing. In questi ultimi, quantomeno, non si applicheranno le 

regole specifiche della normativa antidiscriminatoria, in particolare quelle relative alla 

ripartizione dellôonere della prova. 

 

III. 4. Altre nor me rilevanti in caso di mobbing 

 

Posto dunque che la norma contenuta nellôattuale art. 29 CPT potrebbe avere 

unôapplicazione limitata (anche se, come vedremo, la giurisprudenza portoghese ha invece 

ritenuto applicabile la norma in commento anche in tutti gli altri casi di mobbing e non solo 

a quello discriminatorio), è opportuno investigare se vi siano altre norme che possano 

venire in rilievo in caso di mobbing. 

 Si segnala in questo senso innanzitutto lôart. 15 CTP, incluso nella sezione dedicata 

ai ñDiritti della personalitàò, ai sensi del quale il datore di lavoro, i suoi rappresentanti e il 

lavoratore godono ñdel diritto allôintegrit¨ fisica e moraleò. La norma ricorda, pur nella 

formulazione diversa, quella contenuta nellôart. 2087 c.c. italiano, che prevede la tutela 

dellôintegrit¨ psicofisica del lavoratore subordinato, e non paiono esservi dubbi in relazione 

al fatto che possa fondare la responsabilità in caso di mobbing, il quale rappresenta, come 

detto, una lesione tanto della salute quanto della personalità morale del lavoratore
238

. 

 Lôart. 127 CTP (ñDeveres do empregadorò), incluso nella sezione VII (ñDireitos, 

deveres e garantias das partesò), alla lettera a), prevede poi che il datore di lavoro debba 

trattare il lavoratore ñin maniera urbana e con probitàò, mentre alla lettera c)
239 

prevede che 

il  datore di lavoro abbia lôobbligo di garantire al lavoratore buone condizioni di lavoro, dal 
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 In questo senso anche Pedro Romano Martinez / Luís Miguel Monteiro / Joana Vasconcelos / Pedro 

Madeira de Brito / Guillerme Dray / Luís Gonçalves da Silva, Código do Trabalho (anotado), Almedina, 

Coimbra, 2005. 
239

 Cos³ la norma citata: ñO empregador deve, nomeadamente: a) Respeitar e tratar o trabalhador com 

urbanidade e probidade (..), c) Proporcionar boas condições de trabalho, do ponto de vista físico e moral 

(é)ò. 
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punto di vista fisico e morale. La successiva lettera g)
240 

prevede tra i doveri del datore di 

lavoro quello di prevenire i rischi e le malattie professionali, tenendo in conto la protezione 

della sicurezza e della salute del lavoratore (é). Il datore di lavoro, ai sensi della lettera h) 

del medesimo articolo
241

, deve poi, per quel che riguarda la sicurezza e la salute sul lavoro, 

ñadottare le misure che siano previste dalla legge o dalla contrattazione collettivaò. 

 Ancora, il successivo art. 129 CTP (ñGarantias do trabalhadorò) prevede, tra le 

garanzie del lavoratore, il divieto per il datore di lavoro: di ostacolare lo svolgimento 

effettivo della prestazione lavorativa (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 inferiore ï salvo nei casi 

previsti dalla legge (lettera e) ï e di trasferire il lavoratore in altri locali di lavoro, salvo i 

casi previsti dalla legge o dalla contrattazione collettiva. 

 Lôart. 281 CTP (ñPrincípios gerais em matéria de segurança e saúde no trabalhoò), 

incluso nel capitolo ñPrevenção e reparação de acidentes de trabalho e doenças 

profissionaisò, prevede che il lavoratore abbia diritto a prestare attivit¨ lavorativa ñin 

condizioni di sicurezza e saluteò (comma 1), e che il datore di lavoro debba assicurare ai 

lavoratori condizioni di sicurezza e salute sotto tutti gli aspetti della relazione di lavoro, 

applicando tutte le misure necessarie, tenendo in conto i principi generali di prevenzione
242

. 

 Tutte le norme citate possono trovare applicazione in caso di mobbing. In 

particolare, lôart. 15 CTP, in congiunto con le norme specifiche in materia di sicurezza e 

salute sul posto di lavoro che si sono esaminate, appare particolarmente adeguato a 

garantire una tutela efficace per i lavoratori
243

. 
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 ñ(é) Prevenir riscos e doen­as profissionais, tendo em conta a protec­«o da seguran­a e sa¼de do 

trabalhador, devendo indemnizá-lo dos preju²zos resultantes de acidentes de trabalho (é)ò. 
241

 ñ(é) Adoptar, no que se refere a segurança e saúde no trabalho, as medidas que decorram de lei ou 

instrumento de regulamenta­«o colectiva de trabalhoò. 
242

 Il successivo comma 3 prevede che il datore di lavoro, nellôadempimento del suo obbligo di sicurezza 

debba, tra lôaltro, consultare i lavoratori in merito. 
243

 Secondo Isabel Ribeiro Parreira, O assédio moral 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 una disciplina specifica in materia. 
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III. 5. Il 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 è interessata, fin qui, del fenomeno. A 

quanto consta non sono molte le sentenze che hanno affrontato casi di mobbing, ma 

ciononostante, queste presentano notevoli profili di interesse. Come vedremo, la maggior 

parte di queste fa diretto riferimento alla norma contenuta nellôart. 24 (attuale art. 29) del 

CTP
244

, nonostante i numerosi dubbi espressi in dottrina circa lôapplicabilit¨ della norma al 

di fuori dei casi di mobbing discriminatorio. 

 Una interessante sentenza relativa al fenomeno del mobbing è quella del Tribunale 

di Porto del 7 luglio 2008
245

. Il caso esaminato dai giudici riguarda una lavoratrice di una 

grande azienda del settore tessile, che svolgeva mansioni di cucitura. Lôazienda lamentava 

(senza irrogare alcuna sanzione, a quanto è dato sapere) la scarsa produttività della 

lavoratrice in questione, e per questo provvedeva a spostarla dalla linea di produzione dove 

aveva sempre lavorato, e a sistemare la macchina da cucito sulla quale operava in una 

posizione appartata, al di là di un corridoio di passaggio, di fronte alla linea di produzione 

dove lavoravano tutti gli altri colleghi, che potevano così vederla nella nuova postazione 

distaccata. 

 La lavoratrice proponeva quindi ricorso contro il comportamento dellôazienda, 

assumendo di essere stata vittima di mobbing e discriminazione, richiedendo, di 

conseguenza, il risarcimento dei danni patiti. Lôazienda chiedeva il rigetto delle pretese 

della ricorrente in quanto, a suo giudizio, lo spostamento della lavoratrice nella nuova 

postazione lavorativa era stato disposto solamente a causa della sua scarsa produttività, con 

lôintento di collocarla pi½ vicina alla responsabile diretta della produzione, in maniera da 

poter controllare meglio lôattivit¨ della stessa e poterla aiutare a raggiungere dei livelli di 

produzione maggiori. 

 La sentenza in commento conferma la condanna del datore di lavoro per i fatti 

descritti, osservando innanzitutto come lôaver posizionato la ricorrente in un luogo diverso 
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 In relazione alle altre norme citate dalla giurisprudenza si farà riferimento a quelle in vigore al tempo della 

sentenza. 
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 Trib. Porto 7 luglio 2008, che si può consultare nel testo integrale sul sito http://www.dgsi.pt. 
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rispetto ai colleghi, dai quali comunque poteva essere vista, costituisca un evidente atto 

discriminatorio nei suoi confronti, che non trovava giustificazione nellôasserito intento di 

ñaiutarlaò a raggiunger più alti livelli di produttività. 

 Nonostante nella fase istruttoria non fosse emersa con certezza la durata 

dellôassegnazione della lavoratrice alla postazione separata, il Tribunale di Porto ritiene 

sussistere comunque responsabilit¨ dellôazienda, poich®, ai sensi dellôallora art. 24 CTP, il 

mobbing può essere costituito anche da un solo atto isolato, quando la situazione concreta 

presenti i caratteri tipici della fattispecie
246

. In secondo luogo, il Tribunale afferma 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 illegittime anche condotte o atti che 

altrimenti, non lo sarebbero
247
, come, nel caso di specie, lôassegnazione a una postazione di 

lavoro emarginata e isolata. Così, considerato il ñcontesto globale di fattoò, nonché la 

durata del comportamento (per quanto incerta), tale contesto si rivela come un modo 

ñsottileò di ñumiliare il lavoratore e di lederlo nella sua dignità personaleò. 

 Le considerazioni fin qui riferite appaiono assolutamente condivisibili. Meno 

condivisibile è invece, a mio parere, quanto affermato in seguito dalla sentenza. Secondo il 

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. Ciò poiché, seppur 

indirettamente, gli altri lavoratori (che potevano vedere la ricorrente lavorare nella 

postazione separata) ñfunzionavano come elementi di pressione accanto al datore di lavoro 

e alla rispettiva catena gerarchicaò. Lôaffermazione non appare condivisibile, in quanto i 

colleghi si pongono in un ruolo di puro ñstrumentoò di umiliazione, mancando per¸ in 

questi (almeno da ciò che emerge dalla sentenza), alcuna intenzione di umiliare la 

lavoratrice. Del resto, il vedere una collega di lavoro emarginata e discriminata non 
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 Cos³ la Corte sul punto ñTem-se entendido que, embora não constituindo a regra, o mobbing pode ocorrer 

com a prática de um único acto, bastando que a situação concreta apresente o circunstancialismo 

caracterizador da figuraò. 
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 In questo caso, per esempio, lôassegnazione della lavoratrice a una postazione separata e distinta dagli altri 

colleghi avrebbe potuto essere un atto legittimo, in quanto rientrante nei poteri datoriali di direzione o 

organizzazione dellôazienda, laddove si fosse trattato di unôassegnazione meramente temporanea, dalla durata 

di qualche giorno, per esempio. La durata dellôassegnazione per un periodo rilevante permette invece di 

definire il comportamento come illegittimo. 
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comporta, di norma, un sentimento di odio o 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 verticale, effettuato attraverso lôesposizione della lavoratrice ai colleghi in 

una situazione manifestamente inferiore e discriminata. 

 La sentenza ¯ interessante anche in relazione allôaspetto dellôelemento soggettivo, in 

quanto afferma che il mobbing può configurarsi anche in assenza di uno specifico intento 

doloso dellôaggressore, essendo sufficiente che ñil comportamento abbia come effetto o 

risultato di vessare o umiliare il lavoratore, costringendolo a tenere una condotta non 

volutaò, come ad esempio dimettersi di sua iniziativa, esclusivamente in conseguenza della 

pressione esercitata su di lui. 

 In relazione allôonere della prova, che sappiamo essere, dal punto di vista pratico, 

uno degli oneri più gravosi e difficili per il lavoratore, il Tribunale di Porto afferma che è 

sufficiente una prova che ñdia fondamento a una presunzioneò, incombendo sul datore di 

lavoro lôonere di provare che il suo comportamento, in questo caso lôesercizio del potere 

organizzativo, fosse giustificato da esigenze obiettive. 

 Conclude così la sentenza in commento affermando che nel caso esaminato ci si 

trova di fronte a un caso di mobbing così come definito e identificato dal CTP, ovvero un 

comportamento ingiustificato, contrario al principio di buona fede, che viola il diritto del 

lavoratore a prestare attività in buone condizioni, e che provoca un effetto di umiliazione 

nei confronti dei dipendenti dellôimpresa, violando cos³ la dignit¨ della persona. 

 La sentenza esaminata presenta dunque diversi profili di interesse. In primis 

sottolinea come, ai sensi della normativa portoghese, anche un solo atto o comportamento 

possano costituire 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 

abbiano lôeffetto o il risultato di ledere il lavoratore vittima di mobbing. In questo senso, 

dunque, viene fornita una definizione di mobbing assai ampia, senzôaltro in grado in futuro 

di far ricadere al suo interno molti casi, che probabilmente, in altri ordinamenti, potrebbero 

anche non essere considerati quali mobbing, ad esempio per mancanza dei requisiti della 

frequenza o della durata dei comportamenti. 
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 Unôaltra interessante sentenza relativa al fenomeno del mobbing è quella del 

Tribunale di Porto del 2 febbraio 2008
248

, che esamina il caso di un tecnico informatore 

medico, incaricato da parte dellôazienda convenuta di presentare e promuovere medicinali, 

specialmente nel settore dellôurologia, della dermatologia e della ginecologia. A un certo 

punto del rapporto di lavoro, in occasione di una riunione di tutti i dipendenti, convocata 

per la nomina dei nuovi quadri direttivi dellôazienda, il ricorrente non applaudiva lôelezione 

di un nuovo superiore gerarchico. Probabilmente a causa di questo gesto, al dipendente 

veniva revocato lôincarico di presentare i medicinali nel predetto settore (che aveva seguito 

per anni), venendogli invece assegnato un target molto più limitato, composto 

principalmente da un centinaio di medici interologhi, normalmente assegnati a neoassunti 

alle prime esperienze. Al lavoratore venivano poi sottratti il computer portatile che aveva 

avuto fin lì in dotazione (e che gli permetteva di essere in contatto con le varie filiali 

dellôazienda, nonch® di effettuare alcune vendite in via telematica) e lôautovettura, di norma 

usata anche per motivi personali. Il lavoratore non veniva poi più convocato alle riunioni di 

lavoro relative alla sua area di competenza, a cui invece partecipavano tutti gli altri 

dipendenti della zona. Per di più, mentre agli altri colleghi venivano assegnati prodotti 

medici in promozione, al ricorrente venivano assegnati solo prodotti in commercio già da 

alcuni anni, di più difficile vendita, e anche il materiale di promozione (penne, calendari, 

gadget vari) gli veniva consegnato in quantità assai inferiore rispetto agli altri colleghi di 

lavoro. Il ricorrente lamentava inoltre di non aver più ricevuto alcun aumento retributivo da 

quando 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 risarcimento dei danni 

patrimoniali e non patrimoniali subiti, quantificati nella misura totale di 50.000 euro. 

 Il Tribunale, accogliendo la domanda del ricorrente, osservava come, se da un lato 

al datore di lavoro compete organizzare e dirigere lôattivit¨ del lavoratore subordinato, 

dallôaltro tale potere direttivo non pu¸ comportare una lesione dei diritti fondamentali del 
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lavoratore, e in particolare quelli stabiliti dallôart. 59 CTP
249

. Essendo quindi consacrati a 

livello costituzionale tanto la libertà di iniziativa economica del datore di lavoro (prevista 

dallôart. 80 CTP, ñPrincipios fundamentaisò) quanto i diritti fondamentali dei lavoratori, è 

necessario delimitare i due rispettivi diritti, dovendosi procedere a un bilanciamento degli 

stessi attraverso il criterio della proporzionalità
250

, ñnella sua dimensione di necessità, 

adeguatezza e divieto di eccessiò, come affermato dalla dottrina costituzionalista
251

. Se è 

vero che lôesercizio dei diritti fondamentali da parte del lavoratore non pu¸ pregiudicare il 

perseguimento dei fini dellôimpresa, n® comportare il mancato compimento dellôattivit¨ 

lavorativa, dallôaltro lôesercizio della libera iniziativa economica non pu¸ porsi in contrasto 

con i diritti fondamentali del cittadino lavoratore. 

 Nel caso in specie il Tribunale di Porto ha affermato che era nel pieno diritto del 

ricorrente, in virt½ del principio di libera espressione, sancito dallôart. 37 CTP (ñLiberdade 

de expressão e informaçãoò)
252

, non applaudire il nuovo superiore gerarchico, atteso che 

tale comportamento non si era tradotto in alcun pregiudizio per il datore di lavoro. 

 Il Tribunale osserva ancora come lôaver revocato al ricorrente lôassegnazione a una 

determinata area di medici (in particolare quella degli urologi, dermatologi e ginecologi) 
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 Secondo lôart. 59 CTP in vigore nel precedente codice del 2003, ñTodos os trabalhadores, sem distin­«o de 

idade, sexo, raça, cidadania, território de origem, religião, convicções políticas ou ideológicas, têm direito: a) 

À retribuição do trabalho, segundo a quantidade, natureza e qualidade, observando-se o princípio de que para 

trabalho igual salário igual, de forma a garantir uma existência condigna; b) a ganização do trabalho em 

condições socialmente dignificantes, de forma a facultar a realização pessoal e a permitir a conciliação da 

actividade profissional com a vida familiar; c) A prestação do trabalho em condições de higiene, segurança e 

saúde; d) Ao repouso e aos lazeres, a um limite máximo da jornada de trabalho, ao descanso semanal e a 

férias periódicas pagas; e) À assistência material, quando involuntariamente se encontrem em situação de 

desemprego; f) A assistência e iusta reparação, quando vítimas de acidente de trabalho ou de doença 

profissionalò. 
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 In merito al bilanciamento di diritti parimenti garantiti a livello costituzionale si veda Roberto Pessi, 

ñDiritto del lavoro e regole costituzionaliò, ADL, 2009, 36, per cui ñprevalente in questa opera (é) è stato 

lôutilizzo della ragionevolezzaò. 
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José João Abrantes, Estudos sobre o Código do Trabalho, cit., 159. 
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 Secondo tale articolo: ñ1. Todos t°m o direito de exprimir e divulgar livremente o seu pensamento pela 

palavra, pela imagem ou por qualquer outro meio, bem como o direito de informar, de se informar e de ser 

informados, sem impedimentos nem discriminações. 2. O exercício destes direitos não pode ser impedido ou 

limitado por qualquer tipo ou forma de censura. 3. As infracções cometidas no exercício destes direitos ficam 

submetidas aos princípios gerais de direito criminal ou do ilícito de mera ordenação social, sendo a sua 

apreciação respectivamente da competência dos tribunais judiciais ou de entidade administrativa 

independente, nos termos da lei. 4. A todas as pessoas, singulares ou colectivas, é assegurado, em condições 

de igualdade e eficácia, o direito de resposta e de rectificação, bem como o direito a indemnização pelos 

danos sofridosò. 
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seguita da anni, pur rientrando nel potere direttivo del datore di lavoro la possibilità di 

modificare i compiti e le mansioni del lavoratore subordinato, aveva comportato per il 

soggetto una notevole perdita in termini di vendita e di professionalità, nonché di 

immagine. Inoltre, lôaver escluso sistematicamente il ricorrente dalle riunioni periodiche dei 

collaboratori dellôazienda aveva comportato ñla condanna del lavoratore allôostracismoò, 

ovvero allôesclusione, allôemarginazione, cos³ che il dipendente non aveva pi½ la possibilità 

di sentirsi parte dellôazienda, senza conoscere la sua strategia, i suoi obiettivi, le sue 

necessità, peraltro impossibilitato, così, ña poter migliorare la propria prestazione in 

funzione delle esigenze aziendaliò e, ancora, totalmente isolato dai suoi colleghi, ñescluso 

ed emarginato dallôambiente di lavoroò. Osserva poi il Tribunale come lôaver sottratto il 

computer al lavoratore comporti, per le evidenti implicazioni di ordine pratico e 

comunicativo, ñuna manifesta degradazione delle condizioni di lavoroò del ricorrente. 

 Il Tribunale concludeva, quindi, affermando che la situazione professionale del 

lavoratore, a partire dal 2004, poteva essere qualificata come svuotamento di funzioni, 

emarginazione e trattamento discriminatorio ingiustificato rispetto agli altri colleghi. Un 

tale complesso di atti e comportamenti aveva quindi pregiudicato ñla dignità del lavoratore, 

creando un ambiente di lavoro intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o destabilizzante, 

tutti aspetti che caratterizzano il fenomeno del mobbingò. I sintomi sviluppati dal lavoratore 

in conseguenza dei suddetti comportamenti (ansia, insonnia, mal di testa, irritazione, stress) 

avevano turbato ñla pace interiore, nonch® lôambiente familiare e socialeò del soggetto, 

rendendolo irascibile e scontroso con gli amici, e costringendolo a ricorrere a numerosi 

medicinali per curare questo stato di malessere umorale. 

 La sentenza ï considerata la durata dei comportamenti, lôanzianit¨ professionale del 

lavoratore e le condizioni economiche dellôazienda stessa ï, condannava quindi il datore di 

lavoro al risarcimento dei danni patiti dal lavoratore, sulla base di quanto disposto dagli 

artt. 469 e 26 CCP, quantificati in complessivi 25.000 euro. 

 Analizziamo unôaltra sentenza di merito portoghese
253

, che affronta il caso di un 

impiegato di una pensione, la quale veniva rilevata da un gruppo alberghiero che decideva 

di trasformarla in albergo a tre stelle. Il nuovo datore di lavoro, in particolare, decideva di 
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introdurre un sistema di gestione informatico della contabilit¨ dellôalbergo, contabilit¨ 

gestita sin l³ dal ricorrente manualmente. Cos³, con lôintroduzione del sistema informatico e 

lôassunzione di un lavoratore pi½ giovane, il ricorrente veniva, pian piano, svuotato delle 

mansioni fin lì svolte, e utilizzato soltanto per sostituire il lavoratore più 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, gli veniva prima 

sottratta la sedia che aveva usato fin lì, poi gli veniva espressamente vietato di permanere 

nella hall dellôhotel, mentre veniva costretto a passare lôintera giornata lavorativa in un 

ufficio spoglio, ñappositamente preparato per luiò. In conseguenza della suddetta situazione 

lavorativa, il dipendente era costretto a un periodo di malattia, per cui gli veniva 

diagnosticata una sindrome ansioso-depressiva reattiva causata dallôambiente lavorativo. 

 Anche in questo caso i giudici hanno ritenuto di essere 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 rendere più competitiva la propria azienda (in questo caso la 

pensione), attraverso lôassunzione di personale pi½ giovane e qualificato, o introducendo 

sistemi operativi più moderni, ñil diritto non permette che le rinnovazioni e le 

ristrutturazioni comportino il sacrificio di diritti fondamentali e mettano in causa la dignità 

dei lavoratori che non possono essere trattati come cose o numeriò. 

 Il Tribunale esamina la fattispecie mobbing, affermando che tale concetto, ñnon 

essendo di natura giuridica, ma sociale, permette di includervi anche comportamenti che, 

considerati isolatamente, potrebbero sembrare leciti e addirittura insignificanti, ma che 

possono assumere particolare rilievo se inseriti nellôambito di un pi½ ampio processo, e 

ripetuti nellôarco di un certo periodo di tempoò. In questo senso la sentenza del Tribunale di 

Lisbona conferma lôorientamento della giurisprudenza di Porto, la quale aveva sottolineato 

come il ripetersi degli atti e dei comportamenti non è sempre necessario per la 

configurazione del mobbing, e lo diviene quando i comportamenti siano ñsottiliò, ovvero 

non di particolare gravità, conferendo agli stessi il carattere di illiceità che altrimenti non 

avrebbero. 
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 Si segnala infine una sentenza del Supremo Tribunal de Iustiça, relativa al caso di 

un lavoratore assunto presso una società per svolgere mansioni di venditore. In 

unôoccasione il dipendente era arrivato in ritardo al lavoro, in quanto aveva trovato traffico 

sulla via che lo portava al lavoro. In seguito a questo episodio, venivano sottratti al 

lavoratore il telefono cellulare e lôautovettura aziendale, con uso promiscuo, che gli erano 

stati affidati per lo svolgimento dellôattività lavorativa. In seguito a un altro banale 

incidente, veniva poi privato della postazione di lavoro che aveva utilizzato fin lì, 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, però, il 

dipendente si vedeva assegnato allôufficio call centre, assieme agli altri lavoratori incaricati 

delle vendite per via telefonica. Il ricorrente si rifiutava di eseguire la prestazione lavorativa 

assegnatagli, per essere così licenziato disciplinarmente. Il ricorrente impugnava il 

licenziamento e chiedeva il risarcimento dei danni non patrimoniali conseguenti ai 

comportamenti di mobbing. 

 Il Supremo Tribunale conferma le sentenze di merito ï che avevano dichiarato 

lôillegittimit¨ del licenziamento e condannato lôazienda al risarcimento dei danni non 

patrimoniali ï, affermando che il datore di lavoro aveva violato ñil suo dovere di 

occupazione effettiva del lavoratoreò
254

. 

 

IV. I l mobbing nellôordinamento spagnolo 

 

La ricostruzione della fattispecie mobbing nellôordinamento spagnolo, anche in questo caso 

in assenza di una disciplina specifica in materia, ha portato la giurisprudenza e la dottrina 

iberiche a interrogarsi sui vari elementi che definiscono il fenomeno. Come, di norma, negli 

                                                 
254

 Osserva infatti la Corte ñDisp»e o nÜ. 1 do artÜ. 496Ü do C.C. que na fixa­«o da indemniza­«o deve atender-

se aos danos não patrimoniais que, pela sua gravidade, merecem a tutela do direito. 

Refere-se no seu nº. 3 que o montante da indemnização será fixado equitativamente pelo tribunal, tendo em 

atenção, em qualquer caso, as circunstâncias referidas no artº. 494º. Este preceitua que quando a 

responsabilidade se fundar na mera culpa poderá a indemnização ser fixada equitativamente, em montante 

inferior ao que corresponderia aos danos causados, desde que o grau de culpabilidade do agente, a sua 

situação económica e a do lesado e as demais circunstâncias o iustifiquemò. Sul diritto del lavoratore ad 

esercitare lôattivit¨ professionale per cui ¯ stato assunto si veda Jorge Leite, ñDireito de exercicio da 

actividade profissional no ambito do contrato de trabalhoò, cit., 9 e ss. 
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altri ordinamenti, lo spunto per trovare una definizione di mobbing è stato inizialmente 

offerto dalla scienza medica. Oltre allôopera di Leymann, fondatore del fenomeno a livello 

medico internazionale, è stato dato un certo rilievo agli studi effettuati da Piñuel y 

Zabala
255

, secondo cui il mobbing è un attacco posto in essere sul luogo di lavoro con 

lôobiettivo di intimidire, umiliare, vessare, indebolire, dal punto di vista emotivo e 

intellettuale, la vittima, con il fine di eliminarla ed estrometterla dallôazienda o di 

soddisfare un desiderio di aggredire, controllare e distruggere che è normalmente tipico 

dellôaggressore, il quale si approfitta della particolare situazione che si venga a creare 

allôinterno dellôorganizzazione aziendale (a causa per esempio di riorganizzazioni aziendali, 

riduzione di costi, eccesso di burocrazia, cambi improvvisi nella direzione aziendale, etc.) 

per canalizzare le proprie tendenze e impulsi psicopatici. 

 

IV.1. Il progetto di legge n. 88 del 2004 

 

A livello di diritto positivo, si segnala il progetto di legge n. 88 del 2004
256

, che non è poi 

stato trasformato in legge, ma rappresenta un interessante spunto di riflessione. 

 Il progetto di legge (art. 2, ñDefinición y modalidades de acoso laboralò) definisce 

in primo luogo il mobbing come quella condotta persistente e dimostrabile, attuata nei 

confronti di un lavoratore, anche non direttamente dipendente dellôazienda (ad esempio 

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 subalterno, finalizzata a incutere 

paura, intimidazione, terrore, angoscia, nonché creare un pregiudizio a livello lavorativo, 

demotivare il lavoratore e indurlo ad abbandonare il posto di lavoro
257

. 
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 Iñaki Piñuel y Zabala, Mi jefe es un psicopata: por que la gente normal se vuelve perversa al alcanzar el 

poder, Alienta Editorial, Barcelona, 2008; dello stesso Autore, Mobbing, como sobreviver al acoso 

psicológico en el trabajo, Alienta Editorial, Barcelona, 2001. 
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 Proyecto de Ley n. 88/2004, del 29 luglio 2004. Il testo del disegno di legge si può consultare in 

http://acosomoral.org/pdf/acosolaboral_proyectocamara_20050830.pdf. 
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 Così il testo originale: ñDefinici·n y modalidades de acoso laboral. Para efectos de la presente ley se 

entenderá por acoso laboral toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador o 

contratista por parte de un empleador, un jefe o superior jerárquico inmediato o mediato, un compañero de 

trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidación, terror y angustia, a causar perjuicio 

laboral, generar desmotivación en el trabajo, o inducir la renuncia del mismoò. 
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 Premessa questa definizione generale, il progetto di legge spagnolo procede a 

individuare altre modalità attraverso le quali si può configurare la fattispecie mobbing (art. 

2), raggruppandole in diverse categorie: 1) Aggressione in ambito lavorativo: ogni atto di 

violenza rivolto contro lôintegrit¨ fisica o morale, la libert¨ fisica o sessuale e i beni del 

lavoratore; 2) Maltrattamenti: ogni espressione verbale ingiuriosa o oltraggiosa il diritto 

alla privacy o al buon nome di chi presta attività lavorativa; 3) Umiliazione: ogni 

comportamento finalizzato a danneggiare lôautostima e la dignità del lavoratore; 4) 

Persecuzione: ogni condotta le cui caratteristiche di reiterazione e evidente arbitrarietà 

consentano di desumere lôintenzione di costringere il lavoratore ad abbandonare il posto di 

lavoro; 5) Discriminazione: ogni trattamento discriminatorio motivato dalla razza, genere, 

origine familiare, credo religioso o politica, appartenenza sociale, o che sia privo di ogni 

ragionevolezza dal punto di vista lavorativo; 6) Intorpidimento lavorativo: ogni azione 

finalizzata a ostacolare lo svolgimento del lavoro o a renderlo più gravoso o a ritardarlo, 

arrecando così pregiudizio al lavoratore (costituiscono azioni di intorpidimento lavorativo, 

tra le altre, il nascondere e lôoccultare documenti e strumenti di lavoro). 

 Il progetto di legge individua poi (art. 3) i soggetti che partecipano alla fattispecie 

mobbing: i possibili soggetti attivi (il datore di lavoro, i superiori gerarchici di ogni livello, 

anche nellôimpiego pubblico, ma comunque, in generale, qualunque lavoratore o 

collaboratore dellôazienda
258

), le possibili vittime (ogni lavoratore o collaboratore 

dellôazienda, anche se superiore gerarchico, in caso di c.d. mobbing verticale ascendente, 

compresi i dipendenti pubblici
259

), e i soggetti che, pur non essendo coinvolti direttamente, 

ñtolleranoò, favorendoli, i comportamenti di mobbing (normalmente definiti ñside-

mobbersò), come nel caso del datore di lavoro che promuova, induca o favorisca 

                                                 
258 Art. 3: ñPueden ser sujetos activos o autores del acoso laboral: 1) La persona natural que se desempe¶e 
como gerente, jefe, director, supervisor o cualquier otra posición de dirección y mando en una empresa u 

organización en la cual haya relaciones laborales regidas por el Código Sustantivo del Trabajo; 2) La persona 

natural que se desempeñe como superior jerárquico o tenga la calidad de jefe de una dependencia estatal. 3) 

La persona natural que se desempeñe como trabajador, empleado o contratista de servicios personalesò. 
259

 Art. 3: ñSon sujetos pasivos o v²ctimas del acoso laboral: 1) Los trabajadores o empleados vinculados a 

una relación laboral de trabajo en el sector privado. 2) Los servidores públicos, tanto empleados públicos 

como trabajadores oficiales y servidores con régimen especial que se desempeñen en una dependencia 

pública. 3) Los contratistas de servicios personales a favor del Estado que desempeñen sus labores de manera 

permanente en una oficina pública. 4) Los jefes inmediatos cuando el acoso provenga de sus subalternosò. 
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comportamenti di mobbing o di chi non adempia alla prescrizioni eventualmente decise 

dallôIspettorato del lavoro relativamente a casi di mobbing
260

. 

 Lôaspetto pi½ interessante del progetto di legge spagnolo riguarda però una lunga 

serie di ipotesi (art. 4, ñConductas que constituyen acoso laboralò) in cui, secondo la 

normativa, si presume che sussista mobbing quando vengano posti in essere, in maniera 

ñripetuta e pubblicaò, comportamenti quali atti di aggressione fisica, indipendentemente 

dalle conseguenze (lett. a), espressioni ingiuriose o oltraggiose, soprattutto quando abbiano 

carattere discriminatorio 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), le ripetute 

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. f), fare battute in pubblico relativamente allôaspetto fisico o al 

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 lo 

svolgimento di compiti manifestamente sproporzionati, il brusco cambiamento del luogo di 

lavoro, senza che ciò sia giustificato da reali esigenze organizzative dellôazienda (lett. i), il 

trattare in maniera manifestamente discriminatoria rispetto agli altri lavoratori 

relativamente ai diritti e ai doveri riconosciuti al dipendente (lett. k), la richiesta di lavorare 

secondo orari eccessivi rispetto allôorario previsto dalla legge o dal contratto, il cambio 

improvviso degli orari, o ancora la richiesta di lavorare durante giorni festivi, senza che ve 

ne sia una oggettiva necessità (lett. j), il rifiuto di fornire al lavoratore gli strumenti 

necessari per lo svolgimento dellôattivit¨ lavorativa (lett. m), lôinvio di lettere, chiamate o 

messaggi anonimi con contenuto offensivo, ingiurioso o intimidatorio, o isolare 

socialmente il dipendente (lett. n). 

 Ancor più interessante è la previsione, contenuta nel medesimo articolo 4, per cui 

eccezionalmente anche un solo atto ostile può costituire mobbing, dovendo in questo caso il 

giudice valutare la circostanza secondo la gravità e la sua idoneità, per sé sola, ña 

                                                 
260

 ñSon sujetos 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 requerimientos o amonestaciones que 

se profieran por los Inspectores de Trabajo en los términos de la presente leyò. 
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danneggiare la dignit¨ umana, la vita, lôintegrit¨ fisica, la libert¨ sessuale e gli altri diritti 

fondamentali del lavoratoreò. 

 Lôart. 5 (ñConductas que no constituyen acoso laboralò) prevede poi una serie di 

ipotesi che, al contrario, escludono la configurabilità 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), lôelaborazione di direttive e circolari interne 

necessarie per il corretto funzionamento dellôazienda (lett. d), la richiesta di svolgere 

compiti ulteriori rispetto a quelli normalmente svolti, quando questo sia richiesto dalla 

necessità di assicurare la continuità del servizio o per far fronte a situazioni difficili. 

 È prevista poi (art. 6, punto 1) una serie di misure preventive, quali lôadozione, da 

parte dellôazienda, di un procedimento conciliativo interno, confidenziale, finalizzato a 

risolvere eventuali casi di lamentato mobbing. Il lavoratore può comunque sporgere 

denuncia allôIspettorato del lavoro
261

, o alle autorità di polizia competenti (punto 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 abbia tollerato tali 

comportamenti sono soggetti a una sanzione amministrativa che va da due a dieci mesi di 

salario (punta 3)
262

. In caso di mobbing orizzontale posto in essere da un collega, questo 

costituisce giusta causa di licenziamento 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 rappresaglie, la normativa prevede (art. 8, ñGarantías 

contra actitudes retaliatoriasò) che il licenziamento e le sanzioni disciplinari 

eventualmente irrogati nei sei mesi successivi alla data della denuncia siano considerati 
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 Lôart. 10 (Procedimiento sancionatorio) prevede che, in caso di denuncia del lavoratore allôIspettorato del 

lavoro o alla polizia, si proceda a fissare unôudienza entro 30 giorni dalla denuncia, con notifica allôaccusato e 

al datore di lavoro dellôapertura del procedimento. Una volta esaminate le prove prodotte dalle parti viene 

pronunciata la decisione, contro cui è ammesso ricorso gerarchico alle autorità ispettive competenti. 
262

 Il 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 

conseguenza dei comportamenti di mobbing (punto 4). 
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nulli, a condizione che i comportamenti lamentati dal lavoratore siano accertati come 

configuranti mobbing dallôautorit¨ giudiziaria o dagli organi ispettivi competenti. 

 Infine, è previsto che, in caso di accertata denuncia del tutto pretestuosa e infondata, 

il lavoratore che lôha sporta sia condannato a una multa che va da mezza mensilit¨ a tre 

mesi di salario (art. 11). 

 Il progetto di legge spagnolo, mai convertito in 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 procedure di tutela e di prevenzione del fenomeno mobbing 

possono costituire un utile spunto di riferimento de jure condendo. 

 In assenza di una disciplina specifica, la giurisprudenza spagnola ha ricostruito la 

fattispecie mobbing principalmente sulla base delle norme costituzionali in materia di 

salute. Lôart. 43, comma 1, della Costituzione spagnola riconosce il diritto ñalla protezione 

della saluteò, specificando che spetta ai poteri pubblici ñorganizzare e tutelare la salute 

pubblica attraverso misure preventive, prestazioni e servizi necessariò. 

 Stante lôassenza di una defizione precisa del concetto di salute nella Carta 

fondamentale spagnola, la dottrina costituzionale ha interpretato tale articolo alla luce della 

costituzione dellôOMS di cui si ¯ detto, ampliando quindi il concetto di salute fino a 

ricomprendervi non soltanto gli aspetti meramente fisici, ma anche quelli legati al 

benessere psicologico della persona umana. Inoltre, la salute è vista non solo come oggetto 

di un dovere da parte dei poteri publici, ma come pieno diritto spettante allôindividuo in 

quanto tale
263

. 
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 In questo senso Sonia Isabel Pedrosa Alqu®zar, ñActualidad de la prevención del acoso moral en el trabajo 

desde la perspectiva jurídicaò, in Manuel Correa Carrasco, op. cit., 95, 101. Secondo lôAutrice il diritto alla 

vita, in prima approssimazione, può essere inteso come diritto allôesistenza fisica-biologica dellôessere umano, 

ma è necessario che si riconosca e si garantisca la realtà umana in tutta la sua entità, nel suo dinamismo in 

condizioni di sfruttare la salute fisica, psichica e sociale. 
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IV.2. La giurisprudenza spagnola in materia di mobbing 

 

La giurisprudenza spagnola
264

 ha poi avuto modo di approfondire la definizione della 

fattispecie, arricchendola e delimitandola, grazie allôesame dei casi giudiziari posti al suo 

esame. 

 Una delle prima sentenze della giurisprudenza di merito spagnola è quella del 

Tribunale di Navarra 30 aprile 2001
265

, la quale offre una definizione di mobbing presa per 

lo più dalla scienza medica, per cui 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 mezzi, con lôintento di ferire uno o pi½ dipendenti, 

e con lôeffetto di creare un degrado dellôambiente di lavoro. 

 Anche la giurisprudenza spagnola, dopo le prime sentenze che fanno riferimento a 

concetti piuttosto generici, mutuati dalla scienza medica, inizia a ricercare gli elementi 

tipici in grado di individuare la fattispecie con il maggior grado di certezza possibile.

 Secondo una sentenza di merito del 2001
266

, il mobbing si configura come 
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 Per una panoramica della giurisprudenza spagnola sul mobbing, si veda, oltre a quella citata in Ana Isabel 

Pérez Macho, Mobbing y derecho penal, Tirant lo Blanch, Valencia, 2007. Inoltre, Lara Carmen Saáez, 

ñAcoso moral en el trabajo y derechos fundamentalesò, in Manuel Correa Carrasco, op. cit., 224-252; 

Federico Navarro Nieto, ñAcoso moral en el trabajo y resoluciòn indemnizada del contrato de trabajo en la 

jurisprudenciaò, in Manuel Correa Carrasco, op. cit., 91-147; Ramón Gimeno Lahoz, La presión laboral 

tendenciosa, Ed. Lex Nova, Valladolid, 2005; Raquel Serrano Olivares, El dano moral en el trabajo, CES, 

Consejo Económico y Social, España, 2005; Francisco Javier Gómez Abelleira, ñReflexiones sobre la 

responsabilidad civil o indemnizatoria per da¶os de acoso moralò, in Manuel Correa Carrasco, op. cit., 188-

216; Miguel-Angel Luelmo Millán, ñAcoso moral o ómobbingô. Nuevas persepctivas sobre el tratamiento 

jurídico de un tema interporla de actualidadò, REDT, 2003, n. 115; Beatriz Agra Viforcos, ñReflexiones al 

hilo de la jurisprudencia sobre el hostigamento psicológico en el trabajo (mobbing)ò, REDT, 2003, n. 115, 

111; José Francisco Escudero Maratalla / Gloria Poyatos y Matas, Mobbing, Análisis multidisciplinar y 

estrategia legal, Editorial Bosch, España, 2004; Carlos Mir Puig, El mobbing desde la perspectiva social 

penal y administrativa, Consejo general del poder judicial, 2006; Sonia Isabel Pedrosa Alqu®zar, ñActualidad 

de la prevención del acoso moral en el trabajo desde la perspectiva jurídicaò, in Manuel Correa Carrasco, op. 

cit., 95, 120; Ignacio Gonzáles Del Rey Rodríguez, ñAcoso moral en el trabajo y derecho sancionadorò, in 

Manuel Correa Carrasco, op. cit., 149-181; Manuel Correa Carrasco, ñEl concepto jurídico de acoso moral en 

el trabajoò, Manuel Correa Carrasco, op. cit., 47-72; María Pilar Rivas Vallejo, Violencia psicológica en el 

trabajo: su tratamiento en la jurisprudencia, Thomson Civitas, Madrid, 2005. 
265

 Trib. Navarra 30 aprile 2001, in María Pilar Rivas Vallejo, Violencia psicológica en el trabajo: su 

tratamiento en la jurisprudencia, cit., 187. 
266

 TSJ Pamplona 7 settembre 2001, in María Pilar Rivas Vallejo, Violencia psicológica en el trabajo: su 

tratamiento en la jurisprudencia, cit., 201. Si noti come i comportamenti vessatori, oltre a dover durare per un 

certo periodo, debbono anche ripetersi con una certa frequenza durante il periodo indicato. Così TSJ País 

Vasco 2 ottobre 2003, in María Pilar Rivas Vallejo, Violencia psicológica en el trabajo: su tratamiento en la 
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ñcomportamenti di ostilità da parte di uno o più lavoratori nei confronti di un dipendente, 

normalmente consistenti in diffamazione e derisione, che si protraggono per un certo 

periodo di tempoò. Comincia così anche nella giurisprudenza spagnola a manifestarsi 

quellôorientamento, che abbiamo gi¨ evidenziato per gli altri ordinamenti, che richiede la 

presenza di un elemento oggettivo (durata e frequenza dei comportamenti vessatori) e un 

elemento soggettivo (volontà di ledere, emarginare il lavoratore). 

 La sentenza in commento è interessante anche perché i giudici osservano come lo 

scopo del datore di lavoro sia in primo luogo quello di forzare, modificare, condizionare ñla 

volontà del lavoratoreò in ordine al proseguimento del rapporto di lavoro (per costringerlo a 

dimettersi). Lôosservazione sembra particolarmente calzante, e raramente la giurisprudenza 

si è espressa in questi termini. In molti casi, infatti, appare chiaro che lôattacco portato al 

lavoratore tramite umiliazioni e vessazioni abbia quale scopo ultimo (se non unico) quello 

di condizionarne la volontà e costringerlo a prendere la decisione ï non voluta ï di 

dimettersi. Non a caso, infatti, anche la giurisprudenza italiana ha più volte riconosciuto 

lôannullamento delle dimissioni rassegnate dal lavoratore in conseguenza di atti di 

mobbing. 

 Una successiva sentenza
267

 si riferisce ancora agli studi della scienza medica, 

affermando che il mobbing può essere definito come violenza psicologica esercitata su uno 

o più lavoratori, in modo sistematico e frequente, per un lasso di tempo prolungato, ñcon il 

fine di distruggere le reti di comunicazioni della vittimaò (o 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 più 

frequentemente associati al mobbing, quello in cui al lavoratore viene impedito 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, nel caso 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 espresso il desiderio 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. 
267

 TSJ Comunidad Valenciana 25 settembre 2001. La sentenza afferma che, nel caso di specie, alcuni 

lavoratori erano stati trattati come ñpariaò allôinterno dellôimpresa, a causa del fatto che erano meno efficienti 

rispetto agli altri. I giudici rilevano che non vi erano state offese dirette o maltrattamenti evidenti nei confronti 

dei lavoratori presi di mira, ma che questo non esclude il ricorrere della fattispecie mobbing, in quanto può 

essere più 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 la svolgimento dellôattivit¨ lavorativa, comportamento che rientra di norma 

tra quelli non vietati espressamente dalla legge, ma che acquistano valore di illegittimità se 

inquadrati in un più ampio contesto vessatorio. I giudici infatti sottolineano come sia 

necessario in caso di mobbing ñconoscere lôintera vicendaò e la totalità della condotte, oltre 

che i singoli atti, essendo altrimenti impossibile giudicare la fattispecie se non in unôottica 

complessiva. ñUna società democraticaò, continua la sentenza, ñesige che i suoi cittadini, e 

in concreto i suoi lavoratori non vengano umiliati, non potendo la ricerca di una maggiore 

produttività incidere sui livelli minimi di dignità dei lavoratori, che non debbono essere 

sottoposti a una pressione finalizzata ad emarginarliò, concludendo con la lapidaria 

affermazione per cui ñuno Stato democratico di diritto considera ripugnante il feudalesimo 

industrialeò. 

 Lôanalisi della giurisprudenza spagnola sul mobbing ci porta ad esaminare una 

sentenza del Tribunale di Vigo 28 febbraio 2002, la quale definisce il mobbing come una 

forma di aggressione sul luogo di lavoro, attraverso attacchi verbali, isolamento della 

vittima, diffamazione e maldicenze sul suo conto, ñche creano un ambiente lavorativo 

intimidatorio, ostile e umilianteò. La sentenza non fa riferimento allôelemento teleologico, 

ovvero allôintento doloso, per cui il mobbing, secondo questa definizione, potrebbe essere 

costituito anche da atti o comportamenti posti in essere senza intenzionalità (deve 

segnalarsi come, del resto, la sentenza resti, sul punto, piuttosto isolata). 

 Il processo di individuazione sempre più specifica degli elementi caratterizzanti la 

fattispecie mobbing continua con una sentenza
268

 secondo cui questi sono: 1) il mancato 

rispetto dellôobbligo di buona fede, 2) che vengano poste in essere condotte degradanti per 

il lavoratore, 3) che tali condotte comportino una violenza psicologica, intesa come 

unôazione di prepotenza, continuata e reiterata. In definitiva si avrebbe mobbing quando il 

datore di lavoro, ñal di fuori del rispetto dei suoi obblighi contrattuali, si comporti in 

maniera dispotica con i propri dipendentiò. 

                                                 
268

 TSJ País Vasco 30 aprile 2002, in María Pilar Rivas Vallejo, Violencia psicológica en el trabajo: su 

trattamento en la jurisprudencia, cit., 201. 
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 Lôorientamento giurisprudenziale maggioritario
269

 definisce però, in forma sintetica 

ma efficace, il mobbing quale ñpresión laboral tendenciosaò. 

 La definizione è assai interessante e dà adito ad alcune importanti riflessioni su cosa 

sia il mobbing dal punto di vista giuridico. Che cosa significa, in termini concreti, questa 

espressione? Analizziamo i tre termini che la compongono distintamente, per poi giungere 

a una conclusione. 

 Innanzitutto, afferma la giurisprudenza citata, devono essere poste in essere 

condotte che, ñdal punto di vista oggettivo, possano essere percepite dal lavoratore come un 

attaccoò, ovvero una ñpressioneò. Ĉ irrilevante, a tal fine, che la suddetta pressione abbia 

arrecato o meno delle complicazioni a livello lavorativo alla vittima, o degli stigmi 

personali sulla stessa. Se la pressione ha avuto luogo, e si rilevano anche gli altri due 

elementi fondamentali, si avr¨ una ñpresión laboral tendenciosaò, ovvero mobbing. 

 La pressione, come noto, per essere tale richiede un certo peso specifico, per cui 

restano esclusi comportamenti particolarmente lievi (quali ad esempio una semplice battuta 

non gradita), che non rientrano nella definizione offerta per mancanza di quel ñpeso 

specificoò minimo che ¯ necessario perch® possa dirsi esercitata la pressione. Allo stesso 

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 caso non va a ledere il soggetto preso di 

mira. 

 La pressione può essere tanto esplicita (offese dirette, insulti, rimproveri plateali o 

in pubblico) quanto implicita (risate alle spalle, maldicenze, diniego del saluto, lôuscire da 

una stanza quando vi è la vittima, etc.). Anzi, è più frequente che siano comportamenti 

ñsottiliò e a volte difficilmente percettibili a creare situazioni di mobbing. Uno dei tratti 

caratteristici della fattispecie è infatti quello che consiste nel creare una situazione di 

ñvuotoò attorno al soggetto vittima, cui contribuisce anche il non rivolgere la parola, 

neppure, addirittura, per indirizzare un insulto. 
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 TSJ Girona 17 settembre 2002, in Ramón Gimeno Lahoz, La presión laboral tendenciosa, cit., 118, 

sentenza poi confermata dal TSJ Cataluña 10 febbraio 2003. Aderiscono a questo orientamento anche altre 

sentenze, tra cui si segnalano: TSJ Santa Cruz de Tenerife 31 marzo 2003; TSJ Girona 20 febbraio 2004; TSJ 

Andalucía (Granada) 9 settembre 2003 e TSJ Galicia 16 gennaio 2004. 
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 Di norma la pressione non è espressa per mezzi fisici, ma non si può escludere che 

in alcuni casi vi sia addirittura un contatto fisico fra i soggetti (come nel caso, afferma la 

sentenza, in cui venga data una ñtirata dôorecchieò, fuor di metafora, al lavoratore; venga 

spinto in quanto ñin mezzo ai piediò o, ancora, venga, nei casi più gravi, aggredito 

fisicamente dal mobber). 

 La prima condizione perché sussista mobbing, dunque, secondo la definizione 

elaborata dalla giurisprudenza spagnola maggioritaria, è che sia esercitata sul lavoratore 

una ñpressioneò, nel significato di cui si ¯ detto. Il concetto, seppur in termini estremamente 

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 tenuità o sostanziale irrilevanza, non sono sufficienti ad esercitare sul soggetto 

preso di mira una forza o una violenza tali da causargli una lesione di qualunque tipo (a 

livello di personalità morale o di integrit¨ psicofisica), dallôaltra si specifica però che non è 

necessario che la pressione sia diretta o palese, ben potendosi manifestare anche attraverso 

comportamenti ñsottiliò che tendono ad attaccare la vittima in maniera subdola, nascosta, 

addirittura senza che la stessa se ne accorga inizialmente, logorando la sua resistenza 

psicologica poco a poco. 

 La pressione esercitata sul lavoratore deve poi avere la caratteristica di essere 

ñlaboralò, osservazione che pu¸ sembrare a prima vista del tutto ovvia, trattandosi di 

mobbing sul luogo di lavoro, ma che invece, a una più attenta lettura, rivela alcuni aspetti 

interessanti. 

 La giurisprudenza infatti ha osservato che la pressione illegittima deve essere 

ñconseguenza dellôattivit¨ lavorativa, posta in essere sul luogo di lavoroò. Pertanto, per 

rientrare nella fattispecie mobbing, gli attacchi devono provenire da soggetti dipendenti 

dallôazienda, seppur in senso ampio, ovvero, da persone che ñdipendono in modo 

funzionale dallôazienda, per quanto possano dipendere, organicamente, da unôaltra impresaò 

(come ad esempio nel caso di lavoratori temporanei dipendenti da agenzia di lavoro 

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 

(mobbers). Secondo la giurisprudenza, poi, il mobbing presuppone un ñlimite geograficoò, 
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per cui dovrebbe avvenire allôinterno del posto di lavoro, in quanto al di fuori di questo non 

si potrebbe parlare di mobbing, anche se si trattasse di conflitti tra colleghi. Ciò in quanto, 

da un lato, al di fuori dal luogo di lavoro la vittima ha maggiori possibilità di reagire e di 

evitare contatti con lôaggressore, dallôaltro, il datore di lavoro può essere considerato 

responsabile per gli eventi che si svolgono allôinterno della sua impresa, e non per quelli 

che si verificano al di fuori. 

 La connotazione ñlaboralò distingue, inoltre, il mobbing vero e proprio da altre 

figure simili, di cui si è detto, quali, ad esempio, il bullismo nelle scuole o il mobbing c.d. 

ñimmobiliareò, cui si ¯ accennato. I soggetti che agiscono nella fattispecie, in particolare 

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 che possa esserci mobbing tra 

soggetti esterni allôazienda, quali ad esempio fornitori o clienti della stessa, per cui lôambito 

dei possibili attori risulterebbe parzialmente limitato. Infine, il carattere ñlaboralò della 

fattispecie presuppone che il conflitto intervenga allôinterno del posto di lavoro, restando 

così esclusi quei conflitti e quelle tensioni che, pur tra colleghi di lavoro, si svolgano 

allôesterno del luogo e dellôorario di lavoro
270

. 

 La pressione deve essere, infine, ñtendenciosaò. È questo, senza dubbio, il requisito 

pi½ importante, perch® ¯ lôaggettivo che connota lôintera espressione e che riflette la 

questione fondamentale: in quali casi la pressione esercitata su un lavoratore non è 

legittima. La giurisprudenza spagnola, che definisce questo aspetto la vera ñcolonna 

vertebraleò del mobbing, afferma che per essere tale, la pressione deve essere parte di un 

ñpianoò ordito dal mobber (o dai mobbers), finalizzato a far sì che la vittima si autoelimini 

dal posto di lavoro. Tale piano non deve essere necessariamente ñtrasmessoò al soggetto 

che subisce la pressione (come nel caso, ad esempio, in cui gli venga esplicitamente detto 

di andarsene o che non è più gradito), ma può verificarsi (e anzi spesso si verifica) che il 
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 In senso parzialmente contrario però TSJ Granada 9 luglio 2002, in María Pilar Rivas Vallejo, Violencia 

psicológica en el trabajo: su tratamiento en la jurisprudencia, cit., 2005, secondo cui la fattispecie mobbing 

non ¯ esclusa dal fatto che lôorigine del conflitto sia di natura esclusivamente personale, ma trovi attuazione 

sul luogo di lavoro. In questo senso sembrerebbe prevalere il criterio ñgeograficoò per cui, se le tensioni 

accumulate al di fuori del luogo di lavoro si scatenano poi allôinterno di questo, si avrebbe comunque un 

comportamento di mobbing. 
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piano sia tenuto segreto alla vittima, e che quindi i singoli comportamenti non permettano 

di comprendere immediatamente qual è lo scopo ultimo degli stessi. Secondo la 

giurisprudenza spagnola, ñla caratteristica esplicita o implicita del suddetto piano è quindi 

indifferente, quello che conta è la sua esistenzaò. 

 Anche secondo la citata giurisprudenza, dunque, viene richiesto un elemento 

soggettivo, individuato in questo caso in un piano, un progetto, voluto dallôaggressore e 

finalizzato a far sì che la vittima aggredita prenda la decisione di abbandonare il posto di 

lavoro. 

 Parimenti, sotto lôaspetto oggettivo, la giurisprudenza richiede che il ñpiano di 

attaccoò sia duraturo nel tempo, in quanto, se non lo fosse, ci si troverebbe di fronte a un 

episodio isolato, non sufficiente a configurare mobbing. I giudici osservano però che, se da 

un lato il piano espulsivo deve avere una certa durata, dallôaltro non ¯ possibile stabilire a 

priori , una volta per tutte, quale sia la durata minima richiesta, in quanto questa varia da 

caso a caso, a seconda di diversi fattori, primo tra tutti quello relativo allôñintensità della 

pressione esercitataò. 

 È proprio la finalità illecita perseguita dalla pressione esercitata sul lavoratore per 

costringerlo ad auto-eliminarsi dal posto di lavoro, che rende il mobbing non accettabile 

ñper la coscienza socialeò; è dunque importante approfondire quale sia, in ultima istanza, 

lôobiettivo del mobbing. Secondo alcuni sarebbe quello di ñcreare il vuotoò attorno al 

lavoratore, che essendo un ñanimale socialeò, ha necessità dei suoi simili accanto a lui. 

Secondo altri il fine sarebbe quello di creare un danno psichico al lavoratore. La sentenza in 

commento però afferma che entrambi questi aspetti sono in realtà dei ñmezzi per 

raggiungere il vero e unico fine dellôaggressore, quello di far sì che il lavoratore abbandoni 

il posto di lavoroò. La sentenza conclude con unôinteressante considerazione sul fatto che 

attraverso il mobbing (che in questo rivela la particolare ñvigliaccheria di chi lo pone in 

essereò) il datore di lavoro vuole ottenere lôindebito vantaggio di non dover licenziare il 

lavoratore, con le ovvie conseguenze in termini di rischi di contenzioso. 

 Riassumendo la posizione della sentenza citata, il mobbing è ñla pressione di 

carattere lavorativo finalizzata allôauto-eliminazione del dipendente dal posto di lavoroò. 
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 Nonostante questa definizione sia quella che ha avuto maggior successo nella 

giurisprudenza e nella dottrina spagnola, la difficoltà di tracciare i limiti della fattispecie è 

evidenziata dal fatto che altre sentenze si sono orientate in senso parzialmente diverso, 

come ad esempio Tribunal Supremo de Iusticia, Cataluña, 10 dicembre 2002
271

, secondo 

cui costituiscono mobbing le situazioni in cui un soggetto viene sottoposto, sul luogo di 

lavoro, da parte di uno o più colleghi, a una serie di comportamenti ñautenticamente ostiliò. 

Lôespressione ¯ di difficile interpretazione, in quanto sembra far riferimento a 

comportamenti grossolani, evidenti, palesi, escludendo quindi quelli pi½ ñsottiliò, che 

abbiamo visto invece essere tipici del mobbing (sulla base di questi principi i giudici hanno 

così rigettato il ricorso di una lavoratrice per il risarcimento dei danni da mobbing, in 

quanto mancavano episodi ñchiaramenteò riferibili al mobbing)
272

. 

 Secondo il Tribunal Supremo de Iusticia, Andalucía, 11 marzo 2003, il mobbing sul 

luogo di lavoro è definito come una situazione di ostilità nei confronti di un lavoratore che 

porta ad atti di violenza psicologica prolungati che conducono allôemarginazione del 

soggetto e al suo stigma sociale, provocando alterazioni psicosomatiche e, in alcuni casi, lo 

costringono ad abbandonare il posto di lavoro quando non riesce più a sopportare gli 

attacchi a cui è sottoposto. Secondo la sentenza citata, il lavoratore che chieda il 

risarcimento dei danni da mobbing deve dimostrare: 1) che la finalità del datore di lavoro, 

quale soggetto attivo dellôattacco, o quale soggetto tollerante lôattacco portato da altri, è 

quello di pregiudicare la salute psicofisica della vittima o disinteressarsi volontariamente 

del suo dovere di protezione, 2) che i comportamenti hanno provocato un danno a livello 

                                                 
271

 TSJ Cataluña 10 dicembre 2002. 
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 Il caso esaminato dalla Corte nella sentenza riguarda una lavoratrice che, in un periodo in cui lôazienda 

veniva acquisita da parte di unôaltra impresa, si assentava per un certo periodo per maternità. In seguito a 

questi fatti le veniva negata la riduzione dellôorario di lavoro per maternit¨, veniva obbligata a lavorare in una 

postazione rivolta verso la parete, le veniva dato un computer non collegato a quelli dei colleghi dellôazienda, 

le veniva affidato il compito di recuperare i crediti di difficile o impossibile riscossione. Nonostante i fatti 

così come esposti dalla ricorrente fossero stati provati in corso di giudizio, il Tribunale ha respinto il ricorso 

della lavoratrice, affermando che né la collocazione fisica allôinterno dellôazienda, n® i compiti 

particolarmente complessi affidatile, configuravano comportamenti ñautenticamente ostiliò, e dunque non 

configuravano unôipotesi di mobbing. Deve rilevarsi che, probabilmente, un tale caso sarebbe stato ritenuto un 

caso evidente di mobbing se giudicato alla luce della definizione di ñpresión laboral tendenciosaò di cui si ¯ 

detto, in quanto sembrano ricorrere qui tutti gli indizi richiesti, pur trattandosi evidentemente di una forma di 

mobbing ñsottileò. 
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psichico del lavoratore, il che esige la produzione in giudizio di sufficiente documentazione 

medica attestante i summenzionati danni. 

 La sentenza del Tribunal Supremo de Iusticia, Murcia, 23 giugno 2003, definisce 

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, allôumiliazione e a qualunque altra conseguenza negativa a livello psicologico, 

percepiti dalla vittima quali castigo e punizione arbitrari. La sentenza individua gli elementi 

tipici della fattispecie che sono: 1) lôaver generato un ambiente ostile tramite 

comportamenti ostili
273
, 2) lôaver manifestato conseguentemente unôintenzione di ledere 

lôintegrit¨ psicofisica del lavoratore, 3) lôaver questôultimo sviluppato dei danni a livello 

psichico. Anche in questo caso la sentenza richiede, tra gli elementi che caratterizzano la 

fattispecie, il danno psichico. 

 Un caso particolare riguarda la sentenza del Tribunal Supremo de Iusticia, País 

Vasco, 2 ottobre 2003, il quale, al contrario delle sentenze precedenti, non elabora una 

definizione della fattispecie, limitandosi invece a far rinvio alla nozione di mobbing 

elaborata dalla scienza medica (ñuna condotta ostile reiterata, contro una persona, sulla 

quale produce unôinfluenza negativa, provocandogli un trauma emotivo che facilita 

lôallontanamento del soggetto dal posto di lavoro senza costi aziendaliò) salvo poi 

focalizzare tre elementi centrali che sono: 1) la condotta di ñacoso moralò può consistere in 

qualsiasi tipo di azione 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 finalità 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 perplessità, in quanto questa deve 

essere interpretata alla luce delle norme di diritto vigente e dei principi fondamentali, per 

cui limitarsi a un rinvio tout court a una scienza esterna non pare condivisibile. 
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 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 del Tribunal Supremo de Iusticia, 

Madrid, 14 settembre 2004
274

, la quale definisce il mobbing come una particolare forma di 

stress sul lavoro, provocata dalle relazioni interpersonali, dovuto alla posizione di 

inferiorit¨ della vittima rispetto allôaggressore, che di norma riveste una posizione di 

superiorità gerarchica, oppure dispone di mezzi o appoggi maggiori rispetto alla vittima, 

che percepisce la situazione come particolarmente stressante, senza che questa sappia come 

reagire o eliminare la condizione di stress. 

 Si è visto come una delle maggiori difficoltà relativamente alla fattispecie mobbing 

sia quella di distinguerla da altre fattispecie affini. Unôinteressante sentenza
275

 affronta il  

caso di unôazienda che impiegava una politica del personale definita dalla Corte ñdi una 

certa durezzaò, imponendo ai propri lavoratori, innanzitutto, un orario di lavoro superiore a 

quello normale e secondo modalità eccessivamente flessibili, tanto da divenire una vera e 

propria ñspada di Damocleò per i lavoratori. La sentenza indicata ha per¸ respinto il ricorso 

di un dipendente, che aveva richiesto il risarcimento dei danni da mobbing, affermando che 

in questo caso, pur essendo pacifico lôimpiego illegittimo del potere datoriale di decidere 

lôorario di lavoro, non ci si troverebbe di fronte a un caso di mobbing, mancando lôintento 

doloso consistente nella volontà di ledere la salute del lavoratore, ma semplicemente a un 

caso di abuso del potere di organizzazione della prestazione del datore di lavoro. 

 Anche la sentenza del Supremo Tribunal de Iusticia, Murcia, 27 ottobre 2003
276

, 

affronta un caso interessante, in cui un lavoratore, a seguito di alcuni cambiamenti 

allôinterno dellôorganizzazione aziendale (dettati dai pessimi risultati economici ottenuti nel 

periodo in esame), aveva lamentato comportamenti di mobbing consistenti nellôaumento 

del carico e dellôorario di lavoro. Il Tribunale ha invece rigettato il ricorso, affermando che 

in questo caso i cambiamenti organizzativi avevano riguardato la generalità dei lavoratori 
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 TSJ Madrid 14 settembre 2004, in Ramón Gimeno Lahoz, La presión laboral tendenciosa, cit., 115. 
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 TSJ  Comunidad Valenciana 13 febbraio 2003, in María Pilar Rivas Vallejo, Violencia psicológica en el 

trabajo: su tratamiento en la jurisprudencia, cit., 211. Anche TSJ Castilla-La Mancha 22 maggio 2003, 

ibidem, rigetta il ricorso presentato da un lavoratore per la verificata mancanza di frequenza dei 

comportamenti vessatori nellôarco di tempo preso in considerazione. Si segnala TSJ Pa²s Vasco 18 febbraio 

2003, il quale afferma che la litigiosità sul posto di lavoro non è mobbing. Il caso riguardava una vicenda in 

cui un lavoratore aveva promosso varie azioni legali contro lôazienda e viceversa. 
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 TSJ Murcia 27 ottobre 2003, in María Pilar Rivas Vallejo, Violencia psicológica en el trabajo: su 

tratamiento en la jurisprudencia, cit., 216. Un caso simile è quello affrontato dal TSJ Murcia 27 ottobre 2003, 

ibidem, 216. 
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dellôazienda, e non solo il ricorrente, e che tali cambiamenti erano dovuti a circostanze 

oggettive, e non a un intento doloso di emarginare il ricorrente. 

 

V. I l mobbing nellôordinamento inglese 

 

Anche il Regno Unito negli ultimi anni presenta unôinteressante elaborazione giuridica 

della fattispecie mobbing. Nonostante il fenomeno abbia avuto meno rilevanza mediatica 

che in altri Paesi, e si riscontri un 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 costitutivi della fattispecie. Anche a livello 

legislativo, pur mancando anche in questo caso una disciplina specifica, il disegno di legge 

Dignity at Work Bill del 1996 rappresenta un riferimento normativo interessante, anche in 

unôottica di comparazione con altri disegni di legge (quelli italiani e spagnoli, ad esempio) 

o con altre normative vigenti in materia (la legge francese sul mobbing, ad esempio). 

 

V.1. Previsioni legislative 

 

Numerose previsioni di natura legislativa (di origine quindi non giurisprudenziale) possono 

poi venire in rilievo in caso di mobbing: 

- lôHealth and Safety at Work Act 1974 e il Management of Health and Safety 

Regulations Act 1999 prevedono un obbligo per il datore di lavoro di garantire la 

sicurezza dei propri dipendenti e di tutti gli altri soggetti che siano coinvolti 

nellôattivit¨ svolta; 

- il Sex Discrimantion Act 1975, il Disability Discrimination Act 1995, lôEmployment 

Equality (Sexual Orientation) Regulations 2003 e lôEmployment Equality (Religion 

and Belief) Regulations 2003 prevedono un divieto di discriminazione e di molestie 

sulla base del sesso, delle menomazioni fisiche o mentali, delle credenze religiose e 

dellôorientamento sessuale; 

- lôEmployment Rights Act 1996 prevede la possibilità per il lavoratore che ritenga di 

essere stato costretto alla dimissioni contro la propria volontà (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 estorte (ñconstructive dismissalò); 

- il Protection from Harassment Act 1997 prevede una tutela contro le molestie in 

generale, e ha trovato spesso applicazione in casi di mobbing sul luogo di lavoro. 

 

V.2. Protection from Harassment Act 1997 

 

La maggior parte delle sentenze relative al mobbing fanno riferimento al Protection from 

Harassment Act 1997. Curiosamente, questa legge è stata originariamente introdotta al fine 

di arginare proteste violente da parte di gruppi animalisti contro i proprietari di aziende di 

vivisezione. In seguito, però, la legge ha trovato molto raramente applicazione in questi 

casi, mentre è stata spesso utilizzata nella repressione di casi di violenza domestica, tra 

vicini di casa, a scuola, e, infine, anche sul luogo di lavoro. 

Venendo al contenuto della legge, le disposizioni più rilevanti previste dal 

Protection from Harassment Act 1997 sono le seguenti: 

(Sezione 1): 

Un soggetto non deve: 

(a) tenere un comportamento che rechi molestia ad altro soggetto; 

(b) tenere un comportamento che sappia, o sia tenuto a sapere, arrecare molestia a un 

altro soggetto (essendo tenuto a sapere che il suo comportamento reca molestie ad 

altri se una persona ragionevole, in possesso delle medesime informazioni, lo 

riterrebbe). 

Non ¯ prevista una specifica definizione di ñmolestieò (harassment), ma è stabilito 

che il comportamento vessatorio debba ripetersi almeno in due occasioni (Section 7.2 e 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, o per uno 

specifico obbligo previsto dalla legge (Section 1.3). 

Secondo la legge (Section 1.3) gli atti di molestia di cui alla precedente Section 1 

sono però legittimi se posti in essere al fine di evitare che siano commessi reati oppure 

perché imposti da uno specifico obbligo di legge. 
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I comportamenti di molestia, laddove siano effettivamente posti in essere e non solo 

minacciati, costituiscono reato (Section 2), punito con la pena della reclusione fino a sei 

mesi, o con una ammenda pecuniaria. 

La Section 3 prevede, infine, che la vittima delle molestie possa chiedere in giudizio 

il risarcimento dei danni, patrimoniali e non patrimoniali, subiti in conseguenza delle 

molestie, in particolare per lôansia (anxiety) e lôangoscia (distress) patite. A differenza 

dellôipotesi di reato di cui alla Section 2, il risarcimento dei danni è dovuto anche nel caso 

in cui i comportamenti vessatori siano stati solamente minacciati, senza essere poi portati a 

compimento. 

 

V.3. Definizione di mobbing 

 

Nel diritto inglese non esiste, allo stato attuale, una specifica definizione legale di mobbing, 

come del resto nella maggior parte dei Paesi europei, dove si discute però ampiamente, in 

dottrina e in giurisprudenza, attorno a quali siano gli elementi tipici della fattispecie. In 

questo caso, invece, sembra esserci minor interesse nella ricerca della definizione di 

mobbing, tanto che si è affermato, semplicemente, che ñómolestareô è un termine di norma 

facilmente comprensibileò
277

. Nonostante ciò, anche nel diritto inglese si trovano alcuni 

elementi interessanti per la definizione di mobbing. In relazione al Protection from 

Harassment Act 1997, ad esempio, la giurisprudenza (Majrowski v. Guyôs and St. Thomas 

NHS Trust
278

) ha affermato che il mobbing richiede un comportamento che intervenga in 

almeno due occasioni e che qualunque tipo di comportamento può configurarsi come 

vessatorio, quando crei allarme, stress, ansia in un soggetto, ma che anche laddove la 

vittima non presenti tali sintomi può configurarsi la fattispecie, concludendo che ñmolto è 
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 Lord Philips of Worth Matravers MR in Thomas v News Group Newspapers Ltd [2002] EMLR 78. Non di 

rado nel diritto inglese si fa ricorso al c.d. ôòelephant testò nei casi in cui non si riesce a dare una definizione 

di qualche cosa che pur si conosce perfettamente (come, appunto, nel caso di un elefante che, secondo quanto 

affermato in Cadogan Estates Ltd v Morris [1998] EWCA Civ 1671, sarebbe difficile da descrivere, pur 

essendo facilmente riconoscibile da chiunque lo veda). Ciò può risultare assai curioso per lo studioso che 

appartenga alla civil law dellôEuropa continentale, abituato a un approccio deduttivo, che parte dalla 

definizione legale della fattispecie per poi esaminare il caso concreto, mentre è più facilmente comprensibile 

per chi adotti un approccio induttivo, tipico della common law anglosassone, abituato a partire dallôesame 

della fattispecie concreta. 
278

 Majrowski v. Guyôs and St. Thomas NHS Trust, [2006] UKHL, 34 
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lasciato alla capacità e alla prudenza del giudice nel tracciare un limite tra la normale 

conflittualità nel posto di lavoro e comportamenti vessatori inaccettabiliò. In unôaltra 

recente pronuncia, Green v DB Group Services (UK) Ltd
279

, la giurisprudenza ha 

specificato che non è 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 idoneo a causare 

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 sensi del Protection from 

Harassment Act 1997, i comportamenti di cui il lavoratore lamenti di essere stato vittima 

debbono: 

- essere avvenuti in almeno due occasioni; 

- essere stati indirizzati al lavoratore; 

- essere oggettivamente idonei a creare ansia e stress; 

- essere oggettivamente irragionevoli e vessatori. 

Ulteriori definizioni di mobbing si trovano nei regolamenti di alcuni organi 

amministrativi, quali ad esempio il  Advisory, Conciliation and Arbitration Service (ACAS), 

la quale definisce il mobbing come un comportamento non desiderato che lede la dignità 

della persona nel posto di lavoro, il quale può essere correlato al sesso, alla razza, alle 

menomazioni fisiche o psichiche, alla religione, alla nazionalità o a qualunque altra 

caratteristica della persona colpita, e che può concretarsi in una serie persistente di atti 

oppure in un episodio isolato. Secondo unôaltra definizione (quella del General Whitley 

Council Equal Opportunities Agreement for the National Health Service) il mobbing 

consiste in ogni comportamento ï motivato da ragioni di età, sesso, orientamento sessuale, 

razza, menomazioni fisiche o psichiche, salute, colore, lingua, religione, appartenenza 

religiosa o sindacale o di altro tipo, nazionalità, origine sociale, appartenenza a minoranze 

sociali o di altro genere, condizioni familiari, economiche o di nascita ï che non sia 

desiderato e che leda la dignità della persona sul posto di lavoro. In questo caso la 

definizione sembra fare riferimento quasi esclusivamente a casi in cui il mobbing tragga 
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origine in atteggiamenti discriminatori. Una definizione più ampia viene offerta dallôHealth 

and Safety Executive (HSE), secondo cui il mobbing è definito come un comportamento 

persistente, indesiderato (oppure un singolo atto, assolutamente inaccettabile) ï posto in 

essere da uno o più individui che lavorano in unôazienda contro uno o più dipendenti ï che 

sia percepito dalle persone che lo subiscono come intimidatorio, irridente, insultante, e che 

comporta lôabuso di un potere. Ulteriori spunti si trovano anche nelle c.d. policies adottate 

sempre più spesso dalle aziende al fine di prevenire comportamenti di mobbing da parte dei 

propri dipendenti. Una di queste policies
280

 definisce il mobbing come il comportamento 

tenuto da una persona in una posizione di forza, autorità o di responsabilità, che abusi del 

potere dovuto alla posizione che riveste tramite comportamenti intimidatori, vessatori o 

minacciosi; tale comportamento pu¸ risultare dallôabuso di ogni forma di potere, sia esso 

dovuto alla forza fisica, alla personalit¨, allôet¨ o allôazione di gruppo; il mobbing ¯ ancora 

definito come un comportamento persistente nel tempo, con finalità distruttive, e comporta 

un effetto distruttivo sulla fiducia e sulla autostima della persona; alcuni esempi di mobbing 

sono le critiche continue ed immotivate, lôumiliazione, lôesclusione dai rapporti con i 

colleghi e con i superiori, lôirrogazione di sanzioni immotivate. 

Anche nel caso inglese, quindi, come nella maggior parte dei Paesi europei, si è ben 

lontani dal raggiungere unôunivoca definizione di mobbing, ed ¯ probabile che nel prossimo 

futuro si presentino nuove interessanti pronunce in materia. 

Da ultimo, si deve segnalare un disegno di legge denominato Dignity at Work Bill, il 

quale ï proposto una prima volta nel 1997 e una seconda nel 2001 ï non è ancora stato 

trasformato in legge, ma contiene alcune previsioni interessanti in materia di mobbing. 

Secondo tale disegno di legge il lavoratore ha diritto a ñveder rispettata la propria dignità 

sul luogo di lavoroò, di maniera che il datore di lavoro viola la sua dignità se (Section 1) il 

lavoratore è 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, derisori o intimidatori, tenuti in più di 

unôoccasione; 
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- critiche ingiustificate in pi½ di unôoccasione; 

- sanzioni inflitte senza motivo; 

- cambi di mansioni o trasferimenti che non siano giustificati da ragioni obiettive. 

 Il disegno di legge prevede anche lôistituto dellôñemployerôs defenceò secondo cui il 

datore di lavoro adottando una policy aziendale per prevenire atti di mobbing, secondo le 

modalità previste dallo stesso disegno di legge, e prendendo le ragionevoli iniziative per 

farla rispettare, non sarebbe responsabile per gli atti di mobbing posti in essere dai suoi 

dipendenti
281

. 

 Come detto, il Dignity at Work Bill rimane per ora solo un disegno di legge, e non si 

può prevedere se e quando sarà approvato e trasformato in legge. La previsione della 

ñemployerôs defenceò potrebbe, comunque, rendere ancora preferibile agire in base al 

Protection from Harassment Act 1997 anche se il disegno di legge fosse approvato. 

 

V.4. Mobbing e legislazione antidiscriminatoria 

 

Va oltre gli scopi di questo studio analizzare la complessa legislazione inglese in materia di 

discriminazioni
282

, ma, trattando il fenomeno mobbing, è importante rilevare come in alcuni 

casi i comportamenti vessatori subiti sul luogo di lavoro siano stati considerati atti 

discriminatori. Peraltro, la Direttiva Europea 2000/43/EC prevede adesso espressamente 

che i comportamenti vessatori siano considerati una discriminazione quando abbiano ñlo 

scopo o lôeffetto di violare la dignit¨ di una persona o di creare un clima intimidatorio, 

ostile, degradante, umiliante e offensivoò. 

Nel diritto inglese, i riferimenti legislativi più rilevanti in materia di non 

discriminazione sono: 

- Sex Discrimination Act 1975 (SDA); 

- Race Relations Act 1976 (RRA); 
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- Disability Discrimination Act 1995 (DDA); 

- Employment Equality (Sexual Orientation) Regulation 2003 (SORs); 

- Employment Equality (Religion or Belief) Regulation 2003 (RBRs). 

Negli ultimi anni sono stati attuati alcuni importanti cambiamenti per adattare la 

normativa interna non solo alla citata direttiva 2000/43/EC, ma anche alle direttive 

2000/34/EC e 2000/78/EC, il che ha creato alcuni problemi che riguardano anche il 

mobbing, come si dir¨ a riguardo della c.d. ñemployerôs defenceò. 

Nei casi di molestie esaminati dalla giurisprudenza inglese negli ultimi anni, il 

problema 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 caso relativo a molestie sessuali, Strathclyde v Porcelli
283

) hanno infatti affermato che 

non sempre le molestie (o le umiliazioni, le minacce, etc.) configurano un trattamento meno 

favorevole rispetto agli altri dipendenti, cosicché in alcuni casi le pretese risarcitorie dei 

lavoratori non sono state accolte, in quanto si è ritenuto che gli atti vessatori fossero 

obiettivamente ñneutriò, ovvero non vi fosse un trattamento meno favorevole, e quindi 

discriminatorio, rispetto agli altri dipendenti (si veda in questo senso anche Stewart v 

Cleveland Guest (Engineering) Ltd
284

). La giurisprudenza inglese non è, però, pacifica sul 

punto, visto che in altri casi si è affermato che le molestie sessuali (o anche di altro genere) 

configurano sempre atti discriminatori (in questo senso, British telecommunication plc v 

Williams
285

). Anche se il problema sembra superato dallôadeguamento della normativa 

interna alle recenti direttive europee ï secondo cui le molestie sono sempre considerate una 

discriminazione quando abbiano lo scopo o lôeffetto di violare la dignit¨ di una persona ï, 

sembra che il Protection from Harassment Act 1997 garantisca comunque una via più 

semplice per ottenere il risarcimento dei danni subiti in conseguenza di comportamenti di 

mobbing, come dimostrato di recente in Majrowski v. Guyôs and St. Thomas NHS Trust
286

, 

                                                 
283

 Strathclyde v Porcelli [1986] ICR 564. 
284

 Stewart v Cleveland Guest (Engineering) Ltd [1996] ICR 535, [1994] IRLR 440. 
285

 British telecommunication plc v Williams [1997] IRLR 668. 
286

 Majrowski v. Guyôs and St. Thomas NHS Trust [2006], cit., 34. 



153 

 

in cui il lavoratore ha agito sulla base della suddetta legge anche se i comportamenti 

vessatori di cui era stato vittima avevano origine omofobica. Peraltro, la legge del 1997 

presenta lôulteriore vantaggio per il lavoratore di non prevedere la ñemployerôs defenceò ï 

ovvero la possibilità per il datore di lavoro di dimostrare di avere adottato le misure 

ragionevolmente necessarie (reasonable steps) ad evitare che si verificassero episodi di 

molestie ï possibilità invece già prevista dal Sex Discrimnation Act 1975, e che con 

lôentrata in vigore delle citate direttive europee, ¯ adesso parte dellôintera legislazione 

antidiscriminatoria. Così, in un recente caso
287

, relativo a molestie sessuali compiute da un 

dipendente ai danni di una collega, i giudici hanno ritenuto che non sussistesse alcuna 

responsabilità in capo al datore di lavoro in quanto aveva dato prova in giudizio non solo di 

aver adottato un regolamento aziendale per prevenire le molestie sessuali, ma anche di aver 

adottato tutte le misure necessarie a garantirne lôeffettiva applicazione. Nel caso in cui il 

lavoratore avesse richiesto, invece, i danni in base al Protection from Harassment Act 1997, 

lôesito del giudizio avrebbe potuto essere diverso, stante lôinapplicabilit¨ dellôñemployerôs 

defenceò. 

 

VI. I l mobbing nellôordinamento francese 

 

Al pari di Svezia, Norvegia e Belgio
288

, lôordinamento francese è stato tra i primi a dotarsi 

di una specifica disciplina in materia di mobbing (harcèlement), e rappresenta per questo un 

interessante riferimento in materia. Per altro, la legge francese è figlia di un acceso 

dibattito, culminato in un celebre parere del Conseil èconomique et social, e fornisce 

interessanti indicazioni su quasi tutti gli aspetti più rilevanti della fattispecie. 

La normativa a cui si fa riferimento è stata introdotta nei Codici civile e penale 

francesi ad opera della legge n. 2002-73, del 17 gennaio 2002, chiamata ñlegge di 

modernizzazione socialeò (Loi de modernisation sociale). 

Anche prima dellôentrata in vigore della normativa citata, comunque, i giudici 

francesi avevano ritenuto illegittimi comportamenti vessatori sul luogo di lavoro, che oggi 
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chiameremmo ñmobbingò, facendo, allora, riferimento a termini quali ñguerre des nerfsò
289

, 

ñconditions de travail « inacceptablesò
290
, ñvexatoires et tr¯s inconfortablesò

291
, 

ñharcèlement insidieuxò
292

, o, ancora, ñpratiques attentatoires à la « dignité » du 

salariéò
293

. 

Come negli altri Paesi in cui il fenomeno mobbing ha assunto notevole eco, anche 

nel caso francese è stata la scienza medica, verso la fine degli anni ô90, a dare rilevanza 

mediatica al fenomeno. In questo caso, sono stati gli studi di M.-F. Hirigoyen
294

 (riferiti 

principalmente allôambito familiare) a introdurre il fenomeno della violenza psicologica su 

larga scala. 

A livello giuridico, gi¨ prima dellôapprovazione della legge di modernizzazione 

sociale del 2002 si era registrato un intenso dibattito in merito allôopportunit¨ di introdurre 

una disciplina specifica in materia di mobbing
295

, in seguito alle prime sentenze della 

giurisprudenza di merito in materia
296

. 

Un ruolo importante ha poi svolto, come anticipato, il Consiglio economico e 

sociale (Conseil èconomique et social) il quale, in un parere del 2001
297

, ha tracciato le 

linee guida per la formulazione di una legge, precisando che la definizione di mobbing non 

dovrebbe essere ñné troppo ampia ï tale da fare costante ricorso allôinterpretazione 

giurisprudenziale ed evitare confusione con altre fattispecie di confine ï, né troppo 

restrittiva, tale da non permettere di comprendere nella fattispecie i molteplici atti e 

comportamenti di cui si componeò. 
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VI.1. Le diverse tipologie di mobbing e i soggetti della fattispecie nella legge francese 

 

Come detto, la scienza medica ha individuato diversi tipi di mobbing, in particolare quello 

ñorizzontaleò, quello ñverticale discendenteò, e quello ñverticale ascendenteò. La legge 

francese, come vedremo, nulla prevede in relazione al soggetto agente (c.d. mobber) per cui 

possano essere ritenuti responsabili, oltre a quelli indicati, anche soggetti estranei 

allôazienda, come familiari del titolare
298

 o fornitori e clienti dellôazienda
299

. 

Per quanto riguarda il soggetto passivo, questi è di norma un dipendente 

dellôazienda, indipendentemente dal fatto che sia impiegato a tempo determinato, con un 

contratto di apprendistato, contratto di somministrazione o altro tipo di contratto. 

 

VI.2. La definizione di mobbing (harcèlement moral) nella legge di modernizzazione 

sociale del 2002 

 

La normativa in materia di mobbing è stata inclusa, come detto, nella legge di 

modernizzazione sociale del 2002, la quale ha introdotto lôart. L-1152-1 del Codice del 

lavoro francese (Code du travail), secondo il quale ñnessun lavoratore deve essere 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 suoi diritti 

o alla sua dignità, di ledere la sua salute fisica o mentale o di compromettere il suo futuro 

professionaleò
300

. 

 Già da una prima lettura della norma appare chiaro come il parere del Conseil 

èconomique et social sia stato solo in parte rispettato. Del resto, in tutti gli ordinamenti il 

problema centrale è quello della definizione della fattispecie, che per sua natura sfugge a un 
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rigido inquadramento, in quanto si compone di condotte tra le più diverse per natura, tipo e 

specie. Così, possono configurare mobbing sia atti o comportamenti di per sé 

espressamente vietati dallôordinamento ï quali ad esempio il demansionamento, 

lôillegittimo trasferimento del lavoratore, etc. ï sia che, in sé considerati, risultano essere 

legittimi, assumendo carattere di illegittimità se inseriti in un più ampio contesto vessatorio. 

 Di fronte allôoggettiva difficolt¨ di fornire una definizione tassativa e completa della 

fattispecie mobbing, si è fatto di norma ricorso, oltre che a una elencazione meramente 

esemplificativa delle condotte più ricorrenti, a elementi generali, di tipo oggettivo, quali la 

frequenza e la durata dei comportamenti, o soggettivi, con particolare riferimento 

allôintenzione di ledere la professionalit¨ e dignit¨ del lavoratore. 

 Vediamo quindi come la legge francese del 2002 e la giurisprudenza successiva 

hanno affrontato tali elementi caratterizzanti la fattispecie, confrontando i risultati con 

quelli emersi nellôordinamento italiano. 

Uno dei profili più problematici della fattispecie riguarda la durata e la frequenza 

dei comportamenti vessatori. La legge francese prevede che lôharcèlement moral si 

compone di ñcomportamenti ripetutiò, per cui, nonostante la dottrina precedente si fosse 

espressa in senso contrario
301

, sembra escludersi che un solo atto o fatto, o anche una breve 

sequenza di comportamenti, possa configurare la fattispecie mobbing. 

La legge francese, pur richiedendo una serie di comportamenti ripetuti, non ha 

previsto una durata minima degli stessi. È stato quindi correttamente evidenziato
302

 come la 

valutazione relativa alla durata dei comportamenti vessatori non debba riferirsi a rigidi 

parametri, quanto piuttosto valutare tutte le circostanze in concreto, tenendo in 

considerazione, ad esempio, la natura degli atti, la loro frequenza, lôintensit¨, nonché il 

contesto in cui si verificano. Ancora, è 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, quando questo 

assuma carattere di continuità tale da configurare la fattispecie, come nel caso, ad esempio, 

di demansionamento del dipendente che si protragga per alcuni mesi. Altrettanto 
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condivisibile ¯ lôopinione della dottrina francese
303

 secondo cui, anche se non è possibile 

parlare, stante la lettera della legge, di harcèlement moral in caso di episodi singoli o 

isolati, ci¸ non significa che anche questi possano trovare tutela nellôordinamento giuridico, 

quando arrechino danno alla integrità psicofisica del dipendente. 

In relazione allôelemento soggettivo, abbiamo visto come si sono delineate tesi 

opposte, una c.d. ñsoggettivaò che richiede il dolo dellôagente, e una c.d. ñoggettivaò, che 

invece non richiede tale elemento soggettivo. 

La legge francese fa riferimento a comportamenti che abbiano ñper oggetto o effetto 

una degradazione delle condizioni di lavoro del lavoratoreò, lasciando quindi spazio a una 

concezione oggettiva di mobbing, nel senso che si è specificato (tale considerazione si 

limita evidentemente solo al piano civilistico, in quanto, al contrario, sul piano penale, 

come si vedr¨, la tutela non pu¸ prescindere dallôelemento soggettivo
304

). Secondo la lettera 

della legge, infatti, potrebbero costituire mobbing anche condotte involontarie che abbiano 

per effetto la degradazione delle condizioni di lavoro (come nel caso, ad esempio, di cattiva 

organizzazione dellôimpresa che comporti, anche al di l¨ dellôintenzione, condizioni di 

lavoro particolarmente gravose e difficoltose). In questo senso la formulazione della legge 

francese ha certamente il vantaggio, dal punto di vista probatorio, di sollevare il lavoratore 

da una prova, quella del dolo del mobber, particolarmente ardua. 

Nonostante ci¸, lôanalisi della giurisprudenza successiva allôentrata in vigore della 

legge
305

 mostra come i giudici di merito abbiano dato rilievo allôelemento soggettivo, al di 

là della lettera della norma, per definire i confini tra mobbing e ordinaria conflittualità 

aziendale
306

. Del resto, se è vero che i casi di degradazione delle condizioni di lavoro sono 
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nella maggior parte dei casi riconducibili a comportamenti datoriali volontari, non si può 

escludere che, in taluni casi, la disorganizzazione aziendale porti a disagi tali da rilevare 

sotto il profilo dellôintegrit¨ psicofisica dei lavoratori. 

La giurisprudenza francese in tali ipotesi, invece che sulla normativa in materia di 

mobbing, ha fondato la responsabilit¨ del datore di lavoro sullôobbligo di esecuzione del 

contratto in buona fede. Anche nel caso italiano, a parere di chi scrive, il datore di lavoro 

può essere chiamato a risarcire i danni subiti dal lavoratore in conseguenza di una cattiva 

gestione dellôorganizzazione aziendale sulla base degli artt. 2087 c.c. e 1375 c.c. 

Si segnala ancora come la lettera della legge francese (ñsuscettibili di attentareéò) 

sembri includere nella definizione di mobbing anche quei comportamenti che non abbiano 

causato unôeffettiva degradazione delle condizioni di lavoro, ma solo il rischio che ci¸ si 

verificasse. In questo senso, ci si è chiesti se la valutazione sullôidoneit¨ dei comportamenti 

vessatori a ledere i diritti e la dignità del lavoratore debba essere effettuata in astratto o in 

concreto. Anche in questo caso, però, non si rilevano sentenze che si siano pronunciate sul 

punto, essendo di norma rari i casi in cui venga richiesto il risarcimento del danno in casi in 

cui i comportamenti non abbiano inciso sulle condizioni di lavoro. 

Come detto, la legge francese fa riferimento allôattentato alla dignit¨, ai diritti, alla 

salute (fisica e mentale) e alla professionalità del lavoratore. 

Nonostante i diversi riferimenti, una definizione precisa di tale concetto non si è 

ancora delineata, cos³ che si ¯ affermato che la dignit¨ ¯ ñla sostanza stessa della persona 

umanaò
307

. In questo senso, proprio il caso francese ha offerto una riflessione sulla nozione 

giuridica di dignit¨, grazie ad alcune ñstoricheò sentenze
308

 che hanno riferito tale concetto 
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 Ci si riferisce in particolare a una sentenza del Consiglio di Stato francese (27 ottobre 1995) relativa al 

caso del ñlancio del nanoò, il noto spettacolo circense con cui una persona affetta da nanismo viene sparata da 
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conseguente peggioramento delle sue condizioni di vita. Nonostante ciò, la sentenza ha affermato che neppure 
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non allôindividuo in quanto tale, ma a quella irriducibile parte di umanità che trascende 

lôindividuo stesso. 

Anche in campo giuslavoristico si è fatto spesso riferimento alla nozione di dignità 

umana, in quanto, come è stato autorevolmente affermato, se tutti gli altri contratti 

riguardano lôavere delle parti, il contratto di lavoro riguarda ancora lôavere per 

lôimprenditore, ma per il lavoratore riguarda e garantisce lôessere, il bene che ¯ condizione 

dellôavere e di ogni altro bene
309

. Non stupisce quindi come la dignità del lavoratore rientri 

a pieno titolo tra i diritti protetti nella fattispecie mobbing (insieme ad altri, quali la salute e 

la professionalità del lavoratore
310

). Il citato parere del Consiglio di Stato relativo alla legge 

francese sul mobbing offre un interessante spunto per comprendere in cosa possa consistere 

la lesione della dignità del lavoratore, laddove osserva che il mobbing tende ad una 

ñchosificationò dellôindividuo (espressione traducibile con la perifrasi ñtrattare una persona 

come una cosaò) per cui ¯ lesivo della dignit¨ del lavoratore essere considerato quale un 

semplice mezzo di produzione e non come un soggetto dotato di una propria individualità e 

umanità. 

Ciò premesso, in relazione alla legge francese, è stata suggerita una lettura più 

limitata che riferisce la dignità della persona alla sua individualità e integrità morale
311

, 

piuttosto che alla nozione di umanità di cui si è detto. In questo senso la nozione può essere 

accostata ad altre, quali quella dellôonore della persona, e permette di individuare pi½ 

facilmente i comportamenti che attentano alla dignità stessa, quali, ad esempio, la derisione 

da parte dei colleghi, le offese, i continui rimproveri ingiustificati, le umiliazioni davanti ai 

colleghi di lavoro. 

Meno complesso appare il riferimento ai ñdiritti del lavoratoreò, che possono essere 

individuati nei diritti fondamentali della persona, quali ad esempio il diritto di espressione 

                                                                                                                                                     
il consenso del soggetto in causa può comportare la violazione della dignità umana, in quanto valore assoluto 

e irrinunciabile. Un secondo celebre caso riguarda i manifesti pubblicitari di una nota marca di abbigliamento, 

che raffiguravano dei malati affetti da AIDS in fase terminale (CA Parigi 28 maggio 1996), considerati 

anchôessi lesivi della dignit¨ umana. 
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del proprio pensiero, il diritto alla vita privata, il diritto al lavoro, ma anche in diritti tipici 

della tutela giuslavoristica, quali ad esempio quello a svolgere mansioni consone al livello 

di inquadramento. 

La legge francese si riferisce poi alla salute, ñsia fisica che mentaleò, del lavoratore, 

che viene minacciata dai comportamenti di mobbing, che in alcuni casi particolarmente 

gravi possono portare anche al suicidio del lavoratore
312

. In questo caso è immediato il 

richiamo alla norma di cui allôart. 2087 c.c., che tutela lôintegrit¨ psico-fisica del lavoratore, 

su cui ¯ stata ricostruita la fattispecie mobbing nellôordinamento italiano. Particolare rilievo 

assume, in questo caso, il profilo psicologico e mentale della salute del lavoratore, letta non 

più come semplice assenza di malattia, ma come più complessa condizione di benessere 

della persona umana, secondo una lettura ormai generalmente condivisa per cui lôaspetto 

psicologico non è solo complementare, ma presupposto di quello fisico. 

In relazione alla professionalità del lavoratore, è evidente come i comportamenti di 

mobbing possano comportare un impoverimento del bagaglio di conoscenze tecniche e 

professionali del lavoratore, e compromettere le prospettive di carriera. Tali conseguenze 

negative sono state studiate, in particolare, in relazione allôipotesi di demansionamento del 

lavoratore (che è uno degli atti più frequenti associati al mobbing). Posto che il mobbing è 

finalizzato allôemarginazione del lavoratore dallôambiente di lavoro, ¯ evidente come anche 

gli altri comportamenti di mobbing possono avere gravi ripercussioni sulle capacità 

professionali del lavoratore, che si veda escluso dalla normale organizzazione del lavoro 

con conseguente impoverimento delle capacità professionali. 

 La legge francese individua con chiarezza i principali interessi giuridici interessati 

in caso di mobbing, e particolare rilievo sembra assumere il riferimento alla dignità del 

lavoratore, la cui lesione, secondo quanto osservato dalla dottrina francese, ha come 

conseguenza il pregiudizio della salute mentale del lavoratore e della sua professionalità. 
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VI.3. Il mobbing nella giurisprudenza francese 

 

Anche in Francia il contenzioso in materia di mobbing ¯ stato numeroso e lôanalisi della 

giurisprudenza di merito
313

 offre lôopportunit¨ di verificare come sia stata applicata in 

concreto la legge del 2002. 

Deve, peraltro, notarsi come non si rilevino sentenze di legittimità di particolare 

rilievo in relazione al fenomeno mobbing. Ciò in quanto la stessa Cassazione francese ha 

tracciato, in una sentenza del 2004
314

, dei limiti ben precisi al suo intervento in questa 

materia, affermando che la Corte è tenuta a verificare solamente la conformità dei giudizi 

che si pongano in contrasto con le norme di legge, mentre le valutazioni di merito relative a 

casi di mobbing restano sottratte al suo giudizio.   

 Come si è detto, il mobbing è una fattispecie complessa, che si compone di norma di 

atti e/o comportamenti di natura e forma diversa. 

 Uno degli elementi che ricorrono pi½ di frequente ¯ lôemarginazione del lavoratore, 

che può concretarsi in diverse forme, dalle più gravi, quali il relegare il soggetto in locali 

isolati e appartati, alle pi½ ñsottiliò, quali lôimpedire al dipendente di avere accesso alle 

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 parola alla vittima. 

Altri comportamenti tendono a svilire la professionalità del lavoratore e a rendere 

più penosa la prestazione, come nei casi di dequalificazione professionale
315

, ma anche di 
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 Per unôampia rassegna della giurisprudenza di merito francese in materia di mobbing, tra cui quella citata 

di seguito, si rinvia a Patrice Adam, cit., 2005; si veda anche Jacques Delga / Abiramy Raikumar, ñLe 

harcèlement moral: éléments caractéristiques du harcèlement moral au regard du Code du travail et de la 

jurisprudence contemporaineò, AJFP, 2005, 161. 
314
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privazione totale del lavoro
316

 e di assegnazione a mansioni umilianti
317

 o in locali angusti e 

inadatti allo svolgimento dellôattivit¨ lavorativa
318
. In questo caso lôobiettivo perseguito dal 

datore di lavoro è quello di screditare il lavoratore, ledendo la sua autostima nonché la sua 

reputazione presso i colleghi, per cui spesso si aggiungono comportamenti quali rimproveri 

pubblici
319

, denigrazione sistematica del lavoratore o controllo ossessivo della prestazione. 

Tali comportamenti sono illegittimi anche se considerati singolarmente, ma molto 

spesso la fattispecie mobbing si compone 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 è più difficile delimitare i confini della 

fattispecie, in quanto non è sufficiente che tali atti siano illegittimi per configurare 

mobbing, essendo necessario un quid pluris, che secondo la giurisprudenza francese può 

consistere nella particolare durata, persistenza o gravità degli stessi
320

, o ancora nella 

presenza di altri comportamenti vessatori
321

 di cui il soggetto sia vittima. 

Ancor pi½ complessa ¯ lôanalisi di alcune figure di confine, quali quelle in cui la 

cattiva, o eccessivamente ñspregiudicataò, gestione dellôimpresa comporti riflessi negativi 

sulla salute dei lavoratori (quale ad esempio un forte stato di stress). In questo caso la 

giurisprudenza francese sembra orientata nel senso di escludere la configurabilità della 

fattispecie mobbing
322

, almeno laddove non si sia in presenza di un vero a proprio abuso, 

frequente e continuativo, da parte dellôimpresa
323

. 

Concludendo, il contenzioso in materia di mobbing presenta quasi sempre un 

notevole margine di incertezza dovuto alla complessità della fattispecie, e in questo senso 

                                                 
316

 Sullôobbligazione di assegnare lavoro al dipendente si legga Stéphane Brissy, ñLôobligation pour 

lôemployeur de donner du travail au salari®ò, DS, 2008, 434. 
317

 CA Montpellier, 11 settembre 2002, RJS, 4/2003. 
318

 CA Douai, 30 settembre 2003, RG n
o
 02/01534; CA Grenoble, 30 aprile 2001, RG n

o
 98/01028. 

319
 CA Paris, 1 marzo 2005, RG n

o
 S 04/37202. 

320
 CA Nancy, 27 settembre 2000, RG n. 99/01134; CA Paris 30 novembre 2004, RG n. 03/24035. In merito 

alla relazione tra sanzioni disciplinari e la fattispecie mobbing si legga anche Jean-Emmanuel Tourreil, ñUn 

salarié peut invoquer des sanctions prises à son encontre, même amnistiées, pour prouver un harcèlement 

moralò, JSL, 2007, n. 207, 18; e Jean Savatier, ñAmnistie des sanctions disciplinaires, incidence sur 

lôappr®ciation du harc¯lement moral r®sultant de sanctions r®p®titivesò, DS, 2007, 653. 
321

 Si veda ad esempio CA Paris 15 dicembre 2004, RG n. 03/35428, nella cui fattispecie il datore di lavoro, 

oltre a irrogare una serie di sanzioni disciplinari, aveva cambiato lôorario di lavoro e non aveva corrisposto la 

corretta retribuzione in relazione alle ore di lavoro straordinario effettuato. 
322

 CA Paris, 15 dicembre 2004, RG n
o
 S 03/35651. 

323
 CA Douai, 26 novembre 2004. 



163 

 

non sembra che lôadozione di una legge specifica sul mobbing abbia ridotto di molto tale 

problematico aspetto, per cui resta comunque al giudice di merito ampia discrezionalità nel 

decidere se si sia in presenza o meno di un caso di mobbing. 
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CAPITOLO III  

 

ALLA RICERCA DELLA FATTISPECIE MOBBIN G 

 

Abbiamo analizzato fin qui, dunque, le varie definizioni di mobbing elaborate prima dalla 

scienza medica, e poi dal diritto positivo, dalla dottrina e dalla giurisprudenza, nei vari 

ordinamenti che sono oggetto del presente studio. Dallôesame delle varie definizioni 

emerge lôevidente difficoltà di tracciare con esattezza i confini della fattispecie, anche in 

relazione ad altre figure di confine. 

 La difficoltà di trovare una definizione univoca della fattispecie risiede, soprattutto, 

nel fatto che il fenomeno del mobbing è un ñfenomeno bifronteò
324

, perché circolano 

ricostruzioni autonome fra gli psichiatri (o i sociologi del lavoro) da una parte, ed i giuristi 

dallôaltra, ñai primi importando le origini, le diagnosi e le terapie ed ai secondi la 

definizione tecnica e la sua costruzione sistematicaò
325

. Giurisprudenza e dottrina sono 

quindi apparse divise in merito allôindividuazione degli elementi tipici del mobbing. In 

particolare, relativamente al fatto che, mentre alcuni propendono per ñimportareò 

integralmente, 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. È ancora stato notato come la capacità 

del mobbing di suscitare metafore è ñpari alla sua inconsistenza di fattispecieò: privo di una 

precisa connotazione giuridica, il fenomeno ñnon ha neppure confini certi quanto a 

modalità attuative e di percezione collettivaò
326

. 
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 È giunto quindi il momento 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 

alcuni di natura oggettiva quali: lôambito allôinterno del quale avvengono i fatti; lôidoneit¨ 

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 

nellôintenzione di espellere la vittima dallôambito lavorativo. Infine, si evidenziano 

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 stress da lavoro, lôabuso dei poteri 

datoriali, il conflitto lavorativo, il c.d. modello dispotico o autoritario di gestione del 

personale, le discriminazioni sul luogo di lavoro e le molestie sessuali. 

 Nel tentativo di giungere a una definizione quanto più possibile precisa della 

fattispecie mobbing, partiremo quindi dal ñcuoreò della fattispecie, per poi andare a vederne 

i confini esterni. 

 

I. I l ñcuoreò della fattispecie: gli elementi positivi 

 

Partiamo quindi dalla parte più interna della fattispecie, da quegli elementi, cioè, che 

devono essere necessariamente presenti nella fattispecie perché si possa parlare di mobbing, 

di cui costituiscono, quindi, la ñspina dorsaleò. Vedremo come, peraltro, anche in questo 

caso, dottrina e giurisprudenza non sono concordi nellôindividuare tali elementi. In linea di 

massima, abbiamo visto che gli elementi indicati più frequentemente quali costitutivi della 

fattispecie sono, da un lato, lôelemento soggettivo ï ovvero la presenza di una volontà, o 

intenzionalità, da parte del soggetto agente, di ledere il soggetto passivo ï, dallôaltro quello 

oggettivo ï che consiste nella durata e frequenza dei comportamenti lesivi. Minor 

attenzione è stata dedicata, invece, a un aspetto che è assai rilevante, oltre che specifico di 

questa particolare 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, però, 
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lôanalisi partendo da un altro elemento fondamentale, ovvero lôambito in cui si svolgono i 

fatti. 

 

I.1. Lôambito entro il quale si svolgono i fatti 

 

Innanzitutto, non possono esserci dubbi che il mobbing, per definizione, debba avvenire 

allôinterno del luogo di lavoro: altre forme di vessazione e violenza psicologiche che 

abbiamo individuato 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 oggetto del nostro studio è invece 

quello ï e solo quello ï che riguarda lôambito lavorativo. Abbiamo visto, in questo senso, 

come soprattutto la giurisprudenza spagnola abbia qualificato il fenomeno come ñpresión 

laboral tendenciosaò
327

, e come quindi la fattispecie, per essere configurata, debba 

necessariamente svolgersi allôinterno del luogo di lavoro, o meglio, tra soggetti, attivi e 

passivi, che intrattengono una relazione in qualche modo riconducibile allôattivit¨ 

lavorativa. Resterebbero quindi esclusi dalla fattispecie atti o comportamenti, pur relativi a 

colleghi di lavoro, riconducibili però a vicende estranee al rapporto di lavoro, come, ad 

esempio, quelle familiari o personali, che portino a comportamenti vessatori. A mio modo 

di vedere, sarebbe meglio affermare che non si configura mobbing laddove i 

comportamenti avvengano per motivi ñnon riferibili allôattivit¨ lavorativa e comunque al di 

fuori del luogo di lavoroò. Immaginiamo, infatti, che un datore di lavoro abbia dei rancori 

di natura totalmente personale e non professionale (ad esempio gelosia) nei confronti di un 

suo dipendente (ad esempio perch® conosciuto al di fuori dellôambito lavorativo e poi 

assunto presso la sua azienda), e che tali rancori lo inducano a maltrattare il soggetto 

nellôambito del rapporto di lavoro. In questo caso si pu¸ avere lôipotesi che il datore di 

lavoro non desideri espellere il lavoratore, ma soltanto quello di vessarlo, attaccarlo, 

umiliarlo, per sfogare i propri rancori personali. Anche in questo caso, a mio modo di 
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vedere, si avrà la fattispecie mobbing, in quanto le vessazioni pur estranee alla relazione 

professionale di lavoro sono comunque riconducibili al luogo dove si svolge il lavoro. 

 Pi½ problematica ¯, invece, lôipotesi inversa, quando cio¯ le vessazioni, originate da 

un conflitto di natura professionale e in ambito lavorativo ï e non personale ï, 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 loro decida di porre in 

essere comportamenti vessatori al di fuori del luogo e dellôorario di lavoro nei confronti 

dellôaltro. In questo caso, esclusa la responsabilit¨ del datore di lavoro (salvo che non venga 

provata lôistigazione a porre in essere i comportamenti vessatori al di fuori dellôorario di 

lavoro), e pacifica la responsabilit¨, comunque, dellôagente, a livello extracontrattuale per i 

danni provocati, mi pare che non si possa parlare di vero e proprio mobbing; anche se 

lôorigine delle vessazioni ¯ di natura professionale, mancando in questo caso il 

costringimento della vittima allôinterno dellôambito lavorativo, mi pare non sia corretto 

parlare di mobbing
328

. 

 

I.2. Il soggetto (o i soggetti) passivo(i) 

 

Quanto ai soggetti passivi del mobbing, è stato osservato come le vittime possano essere 

solo una (mobbing individuale) o, anche, una pluralità di lavoratori (mobbing collettivo). 

Secondo la dottrina, però, non si configurerebbe mobbing laddove gli attacchi fossero posti 

in essere ñnei confronti della generalità dei lavoratoriò, in quanto proprio questo fatto 

eviterebbe al lavoratore la sensazione di esclusione ed emarginazione (per usare 

unôespressione popolare,ñmal comune, mezzo gaudioò)
329

. 

La maggior parte dei riferimenti di diritto positivo, come la legge francese 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 attività lavorativa per 
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lôazienda ñindipendentemente dal tipo di contratto che regola il rapporto lavorativoò (a 

termine, di apprendistato, di lavoro temporaneo, di collaborazione coordinata o 

continuativa, etc., a seconda delle diverse tipologie contrattuali previste dai vari 

ordinamenti interni). La scelta dei legislatori appare pienamente condivisibile, anche se il 

contenzioso giudiziale non ha affrontato frequentemente lôargomento. 

 

I.3. I l soggetto (o i soggetti) attivo(i) 

 

Per quanto riguarda i soggetti attivi, anche in questo caso si propende per includere non 

soltanto il datore di lavoro e i colleghi ï indipendentemente dalla loro posizione gerarchica 

e dal tipo di contratto che regola i loro rapporti con lôazienda ï, ma anche soggetti che 

comunque agiscano allôinterno della (o in collaborazione con) lôazienda, quali ad esempio 

fornitori o familiari del datore di lavoro che si trovino anche solo occasionalmente sul 

luogo di lavoro
330

, oppure lavoratori della ditta appaltante nei confronti di dipendenti 

dellôappaltatrice (o viceversa)
331

. Come osservato da Giuseppe Pera
332

, i valori vincolano 

tutti. Il datore di lavoro, comô¯ decisivo soprattutto nelle piccole imprese e nellôartigianato. 

Ma anche tutti i collaboratori dellôimprenditore, ñcapi e capetti di ogni genereò. Ed anche, 

reciprocamente, i colleghi di lavoro, così come, ancora vicendevolmente, uomini e donne 

quale che ne sia il tipo sul piano sessuale
333

. 

In questo caso è evidente che il limite della responsabilità del datore di lavoro 

dipenderà dalle risposte che si daranno alle problematiche legate alla medesima 

responsabilità datoriale. Se si accetta lôorientamento della giurisprudenza francese, per cui, 

come vedremo più ampiamente, tale responsabilità è di tipo oggettivo, e quindi prescinde 

dalla colpa del datore di lavoro, ¯ evidente che questôultimo risponderà sempre anche della 

condotta di terzi che abbiano arrecato danno ai propri dipendenti. Se, invece, si propende 

per una responsabilità per colpa, allora il datore di lavoro risponderà solo nel caso in cui 

                                                 
330

 In questo senso Patrice Adam, ñHarcélement Moralò, cit., 2005. 
331

 Béatrice Laperou-Scheneider, ñLes mesures de lutte contre le harcèlement moralò, DS, 2002, 313; nello 

stesso senso Raquel Serrano Oliveres, El dano moralé, cit., 49. 
332

 Giuseppe Pera, ñAngherie e inurbanit¨éò, cit., 292. 
333

 LôAutore da ultimo citato rinvia, sul punto, ad Alberto Pizzoferrato, Molestie sessuali sul lavoro 

(Fattispecie giuridica e tecniche di tutela), Cedam, Padova, 2000, 10. 
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avesse potuto (e quindi dovuto) prevedere che i comportamenti tenuti dai terzi estranei 

allôazienda potessero creare un danno ai suoi dipendenti. 

 

I.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 soggetto sul posto di lavoro, nel senso che si è specificato. È ora 

necessario definire in cosa tale attacco possa consistere. Lôanalisi della giurisprudenza
334

 e 

della normativa relativa al mobbing ci consente di avere un panorama di casi e situazioni 

che sono stati considerati mobbing. Abbiamo anche cercato di raggruppare tutti i possibili 

comportamenti in diverse categorie, sotto il profilo della tipologia. 

 Dal punto di vista giuridico, la particolarità della fattispecie mobbing consiste 

principalmente nel fatto che si può realizzare con ñcomportamenti materiali o 

provvedimenti del datore di lavoro indipendentemente dallôinadempimento di specifici 

obblighi contrattuali previsti dalla disciplina del rapporto di lavoro subordinatoò
335

. Così le 

condotte poste in essere dallôaggressore (o dagli aggressori) possono essere costituite tanto 

da atti provvedimentali o comportamenti materiali ï commissivi o omissivi ï in sé e per sé 

illegittimi, quanto astrattamente legittimi o ñneutriò. Nella maggior parte dei casi si avr¨ la 

presenza tanto degli uni che degli altri (per rendere pi½ chiara lôaffermazione or fatta, si 

potrà 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 dequalificato). 

 Questa peculiarità della fattispecie pone, evidentemente, non pochi problemi sul 

piano giuridico, che cercheremo di analizzare. Per esempio, a determinate condizioni, 

anche solo atti o comportamenti in sé legittimi possono configurare mobbing, mentre in 

altri casi, atti o comportamenti dichiarati illegittimi possono non costituire mobbing. Al 

primo gruppo appartengono atti e comportamenti di per sé illeciti, in quanto vietati dalla 

legge o dal contratto collettivo, essendo quindi di sicuro rilievo anche se poste al di fuori 

                                                 
334

 Sul punto si veda, in particolare, di recente, Cass. 17 febbraio 2009, n. 3785, D&L , 2009, 115, secondo cui 

tra le caratteristiche principali del mobbing vi è quella di essere composto da una ñmolteplicità di 

comportamenti di carattere persecutorio, illeciti o anche leciti se considerati singolarmenteò. 
335

 Cass. 19 dicembre 2005, n. 4774. 
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del mobbing, come, ad esempio, il demansionamento o lo svuotamento di mansioni, il 

trasferimento illegittimo
336

, le molestie sessuali, il sanzionare illegittimamente il lavoratore, 

le ingiurie e le offese, lôeccessivo carico di lavoro affidato al dipendente, il non concedere i 

periodi di ferie previsti dalla legge, il negare la formazione prevista dal contratto collettivo, 

il licenziamento ingiurioso, etc.
337

. 

Non di rado, per¸, il lavoratore ritiene che lôatto illegittimo subito rappresenti non 

solo un comportamento illegittimo, ma un attacco più ampio e generale nei suoi confronti, 

qualificabile, in generale, come mobbing. Per esempio, il lavoratore trasferito presso una 

sede molto lontana rispetto a quella che occupava normalmente, potrebbe chiedere in 

giudizio non solo la dichiarazione di illegittimità del trasferimento stesso, ma anche il 

risarcimento dei danni asseritamente patiti in conseguenza dello spostamento. 

Si tratta, in sostanza, di definire, quando sussista, oltre lôillegittimit¨ dellôatto in s®, 

un quid pluris, che possa costituire mobbing. In questo caso si è, di norma, fatto riferimento 

allôelemento psicologico dellôagente, nel senso che si avrebbe mobbing solo laddove il 

soggetto, che dispone lôatto illegittimo, voglia con lo stesso colpire il lavoratore al fine di 

emarginarlo, umiliarlo e, in ultima istanza, espellerlo dallôazienda. Di norma, tale intento 

vessatorio ulteriore viene dedotto dalle circostanze di fatto (presenza di altri atti vessatori 

riconducibili a un complessivo disegno espulsivo). La soluzione, come dirò oltre più 

specificamente in relazione allôelemento soggettivo, mi lascia qualche perplessit¨, 

dovendosi invece verificare, anche a prescindere dallôelemento psicologico, lôidoneit¨ 

dellôatto illecito a causare pregiudizi ulteriori al lavoratore, oltre a quelli tutelati dalla 

norma che li vieta. 
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 App. Firenze 29 ottobre 2004, D&L , 2005, 448. 
337

 Si tratta, insomma, di atti e comportamenti che lôordinamento prevede come illegittimi e per i quali 

prevede 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 danni patiti, etc.). In queste 

ipotesi il lavoratore può agire in giudizio contro il singolo atto o comportamento, per ottenere la relativa 

tutela. 
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I.5. Le condotte illecite tipiche più frequenti 

 

Analizziamo, brevemente, alcune delle condotte illegittime che, più frequentemente, sono 

associate a fenomeni di mobbing. 

 Lôallontanamento del dipendente dalla sede di lavoro dove presta normalmente la 

propria attività, con il trasferimento del dipendente presso una sede secondaria (spesso 

isolata, che impedisce contatti con i colleghi) costituisce una tipica ñtecnicaò di mobbing. 

In questo caso, secondo la giurisprudenza, il trasferimento è illegittimo, ñnon ricorrendo i 

presupposti oggettivi che lo giustificanoò, non rilevando, in proposito, ñil ricorso alla libera 

iniziativa economica dellôimprenditoreò, con la conseguenza che il datore di lavoro ha 

lôobbligo di reintegrare il lavoratore nella originaria sede di lavoro con le mansioni 

precedentemente svolte
338

. 

 Si è già parlato ampiamente del demansionamento del dipendente, ci si limita qui a 

ricordare che la dequalificazione, il demansionamento e lo svuotamento delle mansioni, 

accompagnati non di rado dallôassegnazione delle mansioni ad altri colleghi, sono forse gli 

strumenti più frequentemente impiegati per indurre il lavoratore ad abbandonare il posto di 

lavoro, stante il loro forte potenziale di umiliazione, discredito ed emarginazione. In questo 

caso si configura una violazione dei diritti contrattuali del lavoratore, su cui la 

giurisprudenza è spesso intervenuta
339

, per cui il lavoratore può richiedere la reintegra nelle 

mansioni precedentemente svolte e il risarcimento del danno professionale da 

                                                 
338

 Ancora Trib. Forlì 15 marzo 2001, cit. 
339

 Ex pluribus, Cass. 14 novembre 2001, n. 14199, MGC, 2001, 1927, secondo cui il demansionamento 

costituisce inadempimento contrattuale e determina, oltre allôobbligo di corrispondere le retribuzioni dovute, 

lôobbligo del risarcimento del danno da dequalificazione professionale. Tale danno, aggiunge la Corte, detto 

anche danno professionale, può assumere aspetti diversi in quanto può consistere sia nel danno patrimoniale 

derivante dallôimpoverimento della capacità professionale acquisita dal lavoratore e dalla mancata 

acquisizione di una maggiore capacità, sia nel pregiudizio subito per perdita di chance ossia di ulteriori 

possibilità di guadagno sia in una lesione del diritto del lavoratore allôintegrità fisica o, più in generale, alla 

salute ovvero allôimmagine o alla vita di relazione; si veda anche Cass. 11 agosto 1998, n. 7905, MGC, 1998, 

1693; Cass. 18 aprile 1996, n. 3686, GI, 1997, I, 1, 926; Trib. Milano 30 ottobre 1996, OGL, 1996, 1050. 

Naturalmente il demansionamento non si configura laddove abbia carattere meramente marginale o 

incidentale, così come sottolineato da autorevolissima dottrina (Gianluca Spolverato, ñMutamento di 

mansioni e divieto di demansionamentoò, cit., 2156). 

file:///J:/Dati%20applicazioni/Documenti%20(Nicola)/Mobbing/ProgrammiJuris%20DataO3%20SLL%20A2001%20N14199
file:///J:/Dati%20applicazioni/Documenti%20(Nicola)/Mobbing/ProgrammiJuris%20DataO3%20SLL%20A1998%20N7905
file:///J:/Dati%20applicazioni/Documenti%20(Nicola)/Mobbing/ProgrammiJuris%20DataO3%20SLL%20A1996%20N3686
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dequalificazione
340

, salvo poi verificare, anche in questo caso, se tali comportamenti siano 

inquadrabili nel più ampio contesto del mobbing
341

. 

 Dallôaltra parte, il continuo sovraccarico di compiti assegnati al lavoratore può 

configurare mobbing, laddove tenda a far ñcrollareò il lavoratore e a farlo dimettere. La 

giurisprudenza si è già più volte pronunciata nel senso della risarcibilità del c.d. ñdanno da 

stressò, quando detto stress cagioni un danno al lavoratore, come nel caso di infarto
342

 o di 

incidente automobilistico
343

, riconducibili allo stato di eccessiva pressione psicologica. Si 

veda, a questo proposito, quanto si dirà più specificamente sulla distinzione tra stress da 

lavoro e mobbing. 

 Per quanto riguarda lôesercizio illegittimo del potere gerarchico e disciplinare, che si 

espliciti cioè in richiami continui e ingiustificati e in provvedimenti disciplinari reiterati e 

illegittimi, il lavoratore può richiedere innanzitutto lôannullamento dei provvedimenti 

sanzionatori illegittimi
344

, e quindi, eventualmente, il danno derivante da mobbing laddove 

provi che i provvedimenti si inquadrano in un più ampio progetto vessatorio
345

. 

 Le molestie sessuali rappresentano un comportamento illegittimo in sé e per sé 

considerato, ma possono inserirsi in un contesto più ampio di mobbing. Il lavoratore vittima 

di molestie sessuali può quindi chiedere tanto il risarcimento dei danni patiti
346

 allôazienda, 

anche indipendentemente dalla presenza di mobbing, in quanto lôobbligazione di sicurezza 

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 

                                                 
340

 Cass. 16 dicembre 1992, n. 13299, NGL, 1993, 648; vedi anche Pret. Milano 9 dicembre 1997, RIDL, 

1998, 431. 
341

 Ancora Trib. Torino 11 dicembre 1999, cit. 
342

 Cass. 5 novembre 1999, n. 12339, OGL, 2000, I, 391; si veda anche Pierluigi Rausei, ñPersecuzioni 

psicologiche e stress da lavoro: lôinfarto come lesione da mobbingò, DPL, 2002, 2735. 
343

 Cass. 2 gennaio 2002, n. 5, MGC, 2002, 7. 
344

 Nel caso in cui alle contestazioni disciplinari non faccia seguito alcuna sanzione, il lavoratore non potrà, 

ovviamente, chiedere alcuna tutela specifica, e si dovr¨ verificare quindi se lôintento, o lôeffetto, come si dirà 

oltre, sotteso ai continui richiami, sia quello di creare agitazione, tensione e stress al lavoratore, nel cui caso si 

ravvierà senza dubbio di un comportamento illegittimo riconducibile alla fattispecie mobbing. 
345

 Sul punto Cass. 2 maggio 2000, n. 5491, LG, 2000, 830, relativa al caso di un lavoratore, impegnato 

nellôattività sindacale, che lamentava di aver subito un comportamento persecutorio da parte del datore di 

lavoro, che gli aveva spesso inflitto sanzioni risultate poi illegittime, ostacolando in ogni modo e 

quotidianamente la sua attivit¨, determinando lôinsorgenza di disturbi nervosi con somatizzazioni (nausea, 

vomito, dolori epigastrici). 
346

 Trib. Pisa 3 ottobre 2001, LG, 2002, 456. 

file:///J:/Dati%20applicazioni/Documenti%20(Nicola)/Mobbing/ProgrammiJuris%20DataO3%20SLL%20A1992%20N13299
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disciplinare e organizzativa
347

, compreso il licenziamento per giusta causa del 

molestatore
348

. 

 Tutte queste ipotesi costituiscono dunque un illecito in sé, ma possono, ñperché 

preordinati a una più grave offensività di quella propria del singolo atto illecitoò
349

, 

costituire anche mobbing, quando ledano beni giuridici del lavoratore ulteriori. È stato così 

affermato che, per esempio, non ogni caso di demansionamento costituisce, anche ed 

automaticamente, mobbing: affinch® ci¸ accada sar¨ necessario che lôatto illegittimo 

emerga ñcome lôespressione, o, meglio ancora come uno dei tasselli di un composito 

disegno vessatorioò
350

. In questo caso il lavoratore può chiedere sia la tutela tipica prevista 

dalla legge (lôannullamento dellôatto, la reintegra, etc.), sia i danni da mobbing patiti. Nel 

caso, come nelle molestie sessuali e il licenziamento ingiurioso, la legge preveda già il 

risarcimento di danni patrimoniali e non patrimoniali (biologico, morale, esistenziale), 

lôulteriore configurabilit¨ della fattispecie mobbing non inciderà sulla natura degli stessi, 

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). 

 

I.6. Atti e comportamenti astrattamente leciti o ñneutriò 

 

Il mobbing può essere composto anche da atti e comportamenti astrattamente legittimi in 

quanto ñrispondenti al regime positivo di un dato istitutoò
351

. A questo gruppo 

appartengono esempi quali: il trasferimento e le sanzioni disciplinari astrattamente 

giustificate, la richiesta di controlli medici durante il periodo di malattia, la distribuzione 
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 Trib. Milano 28 dicembre 2001, D&L , 2002, 371. 
348

 Pret. Modena 29 luglio 1998, LG, 1999, 559; Cass. 18 aprile 2000, n. 5049, OGL, 2000, 5049.
 
Secondo 

Trib. Milano 21 aprile 1998, D&L , 1998, 957, mentre lôautore delle molestie risponde di illecito aquiliano, 

quindi di responsabilità extracontrattuale, la responsabilità solidale del datore di lavoro, avendo natura 

contrattuale derivante dallôart. 2087 c.c., ¯ limitata al solo risarcimento del danno biologico subito dal 

soggetto molestato. 
349

 Emanuele Morozzo della Rocca, ñResponsabilità...ò, cit., 35; Alessandro Boscati, ñMobbing e tutela del 

lavoratore: alla ricerca di una fattispecie vietataò, cit., 288. 
350

 Riccardo Del Punta, ñMobbing, lôillecito e il dannoò, cit., 71. 
351

 Carlo Salvi, ñAbuso di dirittoò, Diritto civile, Enc. Giur. Treccani, Roma, I, 1988, 1; nello stesso senso 

Franco Carinci, ñIl mobbing: un fantasma si aggira per le aule giudiziarieò, LG, 2003; in giurisprudenza Trib. 

Milano 28 febbraio 2003, D&L , 2003, 635. 
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dellôorario di lavoro, lôeventuale richiesta di prestare lavoro straordinario, lôassegnazione 

della postazione di lavoro, la concessione di ferie e permessi, il controllo della prestazione 

lavorativa. 

 Tra le condotte ñneutreò
 
(sempre ammesso che non siano già di per sé illecite, come 

ad esempio nel caso dellôordinamento portoghese, che allôart. 127 CTP prevede il dovere 

per il datore di lavoro di trattare con ñurbanit¨ò il dipendente
352

) possiamo immaginare il 

non salutare un lavoratore, il non invitarlo alle cene aziendali, il non assegnargli degli 

strumenti di lavoro aggiornati, come invece agli altri colleghi, o dei fringe benefits, come il 

telefono o lôautovettura aziendali. Si tratta, in questo caso, di norma, di comportamenti 

maleducati o discriminatori, che non raggiungono, però, se considerati isolatamente, il 

livello dellôantigiuridicit¨. 

Immaginiamo il caso di un datore di lavoro che sanzioni un dipendente perché è 

arrivato, effettivamente, qualche minuto in ritardo al lavoro. In sé e per sé la sanzione è 

legittima, in quanto il dipendente ha commesso un illecito disciplinare. In questo caso, 

secondo giurisprudenza e dottrina maggioritarie, una volta verificata la legittimità della 

sanzione, è 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 

rispetto dellôorario di lavoro, ovvero se la sanzione, in abstracto legittima, sia stata in realtà 

utilizzata per danneggiare il lavoratore illegittimamente. Si tratta evidentemente di una 

prova, quella dellôintento ñulterioreò, assai difficile da raggiungere, in quanto attiene alla 

sfera soggettiva e psicologica del datore di lavoro (o, in generale, dellôattore). In questo 

caso il giudice dovrà far ricorso ad altri elementi, oggettivamente verificabili, per stabilire 

se lôatto avesse o meno un fine diverso da quello perseguito normalmente. Ad esempio, 

nellôipotesi proposta, potr¨ verificare se, di norma, il datore di lavoro avesse mai sanzionato 

                                                 
352

 Si noti, infatti, che lôordinamento portoghese prevede, allôart. 127 CTP, lettera (a), un dovere per il datore 

di lavoro di ñrespeitar e tratar com urbanidade e probidade o trabalhadorò. I comportamenti che sono 

analizzati in questo paragrafo, tutti riconducibili al concetto di ñinurbanit¨ò, quindi, potrebbero rientrare in 

questa previsione ed essere considerati illeciti in quanto tali, indipendentemente dal fatto di essere inseriti o 

meno in un più ampio contesto di mobbing. Resterebbe, comunque, da valutare quale tipo di sanzione 

potrebbe essere applicata in caso di violazione della suddetta norma, in quanto pare difficile che episodi 

ñinurbaniò singolarmente considerati possano causare nel lavoratore danni di una certa gravit¨. Sul punto si 

veda Pedro Romano Martinez / Luís Miguel Monteiro / Joana Vasconcelos / Pedro Madeira de Brito / 

Guilherme Dray / Luis Gonçalves da Silva, Código do Trabalho (anotado), cit., 357. 
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ritardi di pochi minuti, o se, invece, avesse sempre tollerato senza problemi piccoli ritardi 

dei dipendenti. Nel secondo caso apparirà chiaro che la sanzione irrogata al lavoratore, pur 

legittima, aveva lôobiettivo di colpire il dipendente non per lôinfrazione in s®, ma per altri 

motivi. Come vedremo meglio in seguito, è evidente che un solo episodio di questo genere 

sarà difficilmente considerabile come mobbing, mentre una volta inserito in un più ampio 

contesto di vessazioni, potrà più facilmente essere ricondotto alla fattispecie mobbing. 

Un altro caso pu¸ essere quello di un lavoratore trasferito da una sede a unôaltra, 

assai lontana, il che, di norma, comporta gravi problemi per il dipendente. Laddove il 

datore di lavoro mostri di aver avuto unôeffettiva esigenza organizzativa che richiedesse il 

trasferimento del lavoratore presso la nuova sede, il trasferimento deve intendersi, di 

norma, come legittimo esercizio del potere direttivo del datore di lavoro. Anche in questo 

caso, per¸, lôatto di trasferimento, pur formalmente legittimo, pu¸ essere disposto per 

realizzare un fine ulteriore e illegittimo (in particolare quello di ñstancareò il lavoratore 

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 

legittimit¨ dellôatto. Poniamo ad esempio il caso che, pur sussistendo ragioni effettive che 

richiedevano lo spostamento del dipendente da una sede allôaltra, ci fossero altri lavoratori 

che svolgevano le medesime mansioni, e che avrebbero ben potuto soddisfare le esigenze 

aziendali. Se il lavoratore trasferito dà prova di altri atti vessatori nei suoi confronti il 

giudice dovrà tenere in seria considerazione il fatto che, assai probabilmente, la scelta è 

ricaduta su quello specifico dipendente per un motivo illecito, pur nella sua formale 

legittimità
353

. 

A dotare di una luce nuova gli atti e i comportamenti astrattamente leciti è la natura 

vessatoria e abusiva, che acquisiscono in quanto riportati allôinsieme che li racchiude: essi 

si inseriscono s³ allôinterno dellôesercizio dei poteri e libertà del mobber, ma in quanto 

anelli del mobbing sono riconducibili alla figura dellôabuso di diritto
354

. 
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 Un altro aspetto da valutare in unôipotesi del genere potrebbe essere il grado di difficoltà che pone al 

lavoratore il trasferimento presso unôaltra sede. Ad esempio, indizio di un intento illecito potrebbe essere il 

fatto che il lavoratore trasferito abbia, unico tra i colleghi astrattamente idonei, figli, il che rende 

evidentemente più disagevole lo spostamento presso altra città. 
354

 Marco Bona / Pier Giuseppe / Umberto Olive, Responsabilit¨é, cit., 37. Come detto, la giurisprudenza di 

merito ha normalmente basato le sue decisioni sullôart. 2087 c.c. posto a tutela dellôintegrit¨ psicofisica del 
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Quando il mobbing viene realizzato attraverso lôadozione di atti di amministrazione 

del rapporto di lavoro di per sé leciti, ma che assumono rilievo ricondotti entro unôunica 

strategia di carattere vessatorio, con lôeffetto di sviare la funzione per la quale 

lôordinamento giuridico legittima lôesistenza e garantisce lôesercizio dei suddetti poteri, la 

gestione dei poteri datoriali viene impiegata secondo criteri diversi da quelli imposti dalla 

natura della funzione, e può allora considerarsi abuso in ordine a quel potere
355

. 

                                                                                                                                                     
lavoratore, letto alla luce dei principi costituzionali. Non sono mancate, però, pronunce che hanno messo in 

evidenza altri possibili profili di responsabilit¨ giuridica, come la buna fede o lôabuso di diritto. Cos³, secondo 

Trib. Lecce 9 giugno 2005, importante è 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 mero pati: il lavoratore ha una posizione soggettiva di fondamentale 

importanza che ¯ lôinteresse ï inquadrabile nella categoria degli interessi legittimi, ma di tipo privatistico ï ad 

un corretto esercizio da parte del datore di lavoro dei poteri unilaterali di gestione; a questo interesse, che è 

alla base di una funzione di controllo che può espletare il lavoratore sulla posizione del datore di lavoro, 

corrisponde quello che è il generale obbligo di buona fede e di correttezza del datore di lavoro, obbligo che è 

violato innanzitutto quando il datore di lavoro abusa dei propri poteri, cioè, giuridicamente, fa un uso dei 

propri poteri dirigendoli a fini diversi da quelli previsti dalla norma che assegna il potere unilaterale al datore 

di lavoro. Nellôultima sentenza citata emerge la distinzione tra impiego legittimo dei poteri datoriali e lôabuso 

di diritto, su cui torneremo oltre. È importante qui rilevare la difficoltà, piuttosto evidente anche nella 

giurisprudenza, di distinguere tra atti illegittimi che però non concretizzano mobbing e comportamenti che, 

invece, nel loro complesso, configurano la fattispecie. 
355

 Claudia Chisari, ñIl mobbing tra inerzia legislativa e supplenza giudizialeò, cit., 910. Si veda anche Carlo 

Zolli, ñSubordinazione e poteri dellôimprenditore tra organizzazione, contratto e contropotereò, LD, 1997, 

243. In relazione alla figura dellôabuso di diritto si veda anche Domenico Garofalo, ñMobbing e tutela del 

lavoratore, tra fondamento normativo e tecnica risarcitoriaò, LG, 2004, 525, secondo cui: ñAccanto allo 

schema del divieto come limite ai diritti soggettivi, si pongono altre forme del controllo dellôazione 

riconosciuta e dei limiti della libert¨ dôazione. Come ¯ naturale, lôevoluzione ¯ lenta, anche se visibile, 

costretta in formule che fanno coesistere il pensiero e lôideologia dei diritti soggettivi accanto ai presupposti 

di una funzionalit¨ oggettiva incentrata su regole dôazione. La linea, in breve, è contrassegnata da alcune fasi 

fondamentali, che mettono in luce due relazioni essenziali nelle quali il concetto di potere assume un doppio 

ruolo: da una parte continua ad essere utilizzato come mezzo per spiegare le nuove esigenze della realtà; 

dallôaltra, le situazioni di potere interessano ancora come condizioni costitutive di sfere soggettive. Le due 

relazioni che si formano, perciò, dietro lo schermo del concetto di potere producono, rispettivamente le 

seguenti conseguenze: 1) unôapertura ai valori sociali e umani espressi dalle istanze solidaristiche, che trovano 

la loro naturale sede normativa in più disposizioni del testo costituzionale; 2) una valutazione dello scopo del 

riconoscimento del diritto, partendo dal presupposto che il diritto deve esercitarsi secondo lo scopo per cui è 

stato riconosciuto e non in contrasto. Quindi, il concetto di potere conserva, dalla sua origine, il senso di un 

concetto fondamentale ai fini della legittimazione dellôazione, che gli assicura un potenziale critico-razionale 

nellôanalisi dellôazione dei soggetti e delle sue sfere di delimitazione. Ma viene impiegato in modo 

funzionalistico e pragmatico, per renderlo compatibile con valutazioni di stampo non soggettivistico (ad 

esempio, con la funzione di regole organizzative come sono le istanze di socialità, di solidarietà e, in questo 

ambito, di buona fede). Si assiste, pertanto, a livello applicativo, allo spostamento della generica libertà 

dôazione verso la considerazione della finalit¨ normativamente rilevante (ratio), cui deve essere indirizzato 

lôesercizio del diritto. E tale passaggio ¯ ancora pi½ evidente se lo si applica ai diritti obbligatori, in cui il 

rapporto debitore-creditore, la dualità, nel contratto di lavoro in particolare data dalla polarizzazione datore-

lavoratore, costituisce, esso stesso, il limite allôesercizio del diritto di entrambe le parti. Se, infatti, per quanto 

riguarda i diritti assoluti di cui la proprietà è quello per eccellenza, il rapporto con la res trova il suo limite 

negli atti dôemulazione (art. 833 c.c.), i diritti relativi hanno una conformazione diversa e per esempio il 
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Si noti che lôordinamento portoghese, al contrario, per esempio, di quello italiano, 

prevede espressamente, allôart. 334 CCP (ñAbuso de direitoò), la figura dellôabuso di 

diritto, prevedendo che ñ£ ileg²timo o exerc²cio de um direito, quando o titular exceda 

manifestamente os limites impostos pela boa fé, pelos bons costumes ou pelo fim social ou 

econ·mico desse direitoò
356

. 

Ancora autorevole dottrina
357

 ha osservato che, perch® la categoria dellôabuso del 

diritto non rimanga astratta, e per valutare la legittimità della condotta datoriale onde 

verificare il limite tra uso e abuso del diritto del datore, lo strumento principale impiegato a 

tale scopo è rappresentato dalla valorizzazione delle clausole generali di correttezza e 

buona fede, ñcome fonte di obblighi integrativi del regolamento negozialeò, e non soltanto 

come criteri di valutazione del buon adempimento, grazie al quale sono stati recuperati al 

controllo giudiziale atti ritenuti per tradizione insindacabili (come le promozioni a scelta ed 

i trasferimenti a domanda). Proprio partendo dallôistituto dellôabuso del diritto, si ¯ arrivati 

alla formulazione di un principio di adeguatezza causale che ha portato alla configurazione 

degli ñatti datoriali da astratti a ócausaliôò
358

. E ciò inevitabilmente comporta che, intanto, 

gli atti del datore sono legittimi ñnella misura in cui siano dotati di una sufficiente 

adeguatezza rispetto al fineò
359

. Questo principio ha una portata notevole perché ammette 

una sorta di controllo e censura per quei comportamenti altrimenti ñincontrollabiliò e 

ñincontrollatiò. 

Sulla scorta di questo ragionamento, si arriva ad affermare che le limitazioni ai 

poteri dellôimprenditore, molto diffuse, ñnon sono rimaste esterne al contratto, ma sono 

arrivate, dallôinterno, ad incidere sulla sua struttura obbligatoria e sono, in quanto tali, 

                                                                                                                                                     
mobbing può rappresentare lôapplicazione di quel concetto di limite funzionale al potere datoriale di cui si ¯ 

parlato sopra. Diventa, a questo punto, essenziale la valutazione della condotta datoriale e la verifica di quanto 

rientri nel legittimo esercizio dei poteri del datore (esercizio del diritto) e quanto da questo ñdebordiò e sia 

illegittimo (abuso del diritto)ò. 
356

 Per unôampia analisi di questa norma, si legga Fernando Augusto Cunha de S§, Abuso do direito, 

Almedina, Coimbra, 1997, 99 e ss. 
357

 Domenico Garofalo, Mobbing e tutelaé, cit., 527. Per una visione comparata di questo istituto si veda 

ancora Fernando Augusto Cunha de Sá, Abuso do direito, cit., 47 e ss. 
358

 Aldo Cessari, ñConcezione causale del controllo dei poteri dellôimprenditoreò, in Aldo Cessari / Raffaele 

De Luca Tamajo, Dal garantismo al controllo, Giuffré, Milano, 1987, 105. 
359

 Domenico Garofalo, Mobbing e tutelaé, cit., 528. 
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suscettibili di un sindacato giudizialeò
360

. Peraltro, lôintento lesivo nei confronti di un altro 

soggetto dovrebbe essere il fine esclusivo dellôatto posto in essere, restando escluse, invece, 

le ipotesi in cui la lesione dellôaltrui diritto sia meramente accessoria od occasionale
361

. 

Se, dunque, le clausole generali che impongono lôesecuzione del contratto secondo 

buona fede sono il mezzo attraverso cui viene ñmisurataò la differenza tra uso e abuso del 

diritto, il limite tra questi è segnato dai diritti fondamentali del lavoratore, quali, in 

particolare, quelli della salute, della personalità morale e della dignità 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 

essere risarciti i relativi danni. 

Così è stato ancora osservato che la ratio della tutela del mobbing è da rinvenire 

nella volontà di perseguire e punire quelle condotte che abbiano un quid pluris di 

antigiuridicità rispetto a quelle tipizzate o già ex se sanzionate dal legislatore o individuarne 

altre ñatipicheò ma tutte ugualmente lesive ñdella dignità della persona del lavoratore e 

volte alla realizzazione di finalità illeciteò
362

. 

In questi casi, dunque, pur essendo astrattamente conforme alle norme che regolano 

un determinato istituto, lôatto di gestione datoriale è illecito, il che implica non soltanto il 

diritto del lavoratore alla tutela specifica prevista dalla legge per il singolo atto illecito, ma 

anche al risarcimento di tutti gli ulteriori danni patiti. Lôapplicazione, in concreto, di quanto 

abbiamo affermato, non è di facile soluzione, e ha generato alcuni equivoci in 

giurisprudenza e dottrina. Così, la Cassazione italiana
363

 ha affermato che costituisce 

mobbing lôirrogazione di una serie di provvedimenti disciplinari, sproporzionati o 

manifestamente eccessivi adottati nel quadro di una specifica volontà di precostituire una 

                                                 
360

 Aldo Cessari, ñConcezione causaleéò, cit., 105. 
361

 Ancora Fernando Augusto Cunha de Sá, Abuso do direito, cit., 249. 
362

 Domenico Garofalo, Mobbing e tutelaé, cit., 529, il quale conclude affermando che ñlôelemento 

persecutorio e intrinsecamente illecito del mobbing, cioè il quid pluris di offensività, giustifica, peraltro, il 

risarcimento del danno óulterioreô (rispetto alla oggettiva vulnerazione del rapporto contrattuale) arrecato al 

lavoratoreò. 
363

 Cass. 20 marzo 2009, n. 6907, GLav, 2009, 29. Nel caso esaminato dalla Cassazione una dipendente 

riceveva nellôarco temporale di alcuni mesi una serie di sette contestazioni disciplinari ed i relativi 

provvedimenti. Poi, sulla base del pregresso e dei nuovi fatti (per lôesattezza, mancata compilazione del 

prospetto trimestrale delle assenze e delle presenze di un dipendente, lôerrato aggiornamento dellôagenda 

aziendale, lôerrata distribuzione della posta), veniva licenziata. 
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base per disporre il licenziamento (poi effettivamente avvenuto). La sentenza puntualizza 

che lôutilizzo di un numero consistente di contestazioni e sanzioni disciplinari (in gran parte 

fondate anche se eccessive e sproporzionate) ñassume un ruolo autonomo e diversa valenza 

quando si inquadra non nel legittimo esercizio del potere di conformazione della 

prestazione dovuta, ma nello scopo strumentale e mediato di costruire il fondamento 

apparente di un motivo di recessoò. Nella fattispecie, dunque, lôesercizio, pur astrattamente 

legittimo, del potere disciplinare, è stato giudicato costituire anche un comportamento di 

mobbing, con la conseguenza che, oltre alla dichiarazione di illegittimità del licenziamento, 

i giudici hanno condannato lôazienda convenuta al risarcimento dei danni patrimoniali e 

non patrimoniali subiti dalla ricorrente. La sentenza, pur essendo stata criticata in 

dottrina
364

, mi pare condivisibile, perché coglie quel quid pluris, che abbiamo visto 

distinguere lôatto meramente illegittimo da quello (o quelli) finalizzato a pregiudicare 

ulteriormente il lavoratore, a livello psicologico. 

 

I.7. Atti illeciti, atti leciti o neutri e atti ñvessatoriò 

 

Siamo giunti quindi alla conclusione per cui: a) il mobbing può essere composto tanto da 

atti illeciti in s® e per s® considerati quanto da atti leciti o ñneutriò, b) non necessariamente 

tutti gli atti illeciti configurano, anche, la fattispecie mobbing. 

In questo senso, una sentenza della Cassazione italiana ha cercato di giungere alla 

difficile soluzione dei problemi applicativi che si possono porre in proposito, affermando 

che ñlôidoneit¨ offensivaò, di cui si dirà più ampiamente oltre, deve essere ricercata 

                                                 
364

 Secondo Andrea Stanchi, ñIl licenziamento, anche strumentalmente preordinato, può mai essere 

mobbing?ò, GLav, 2009, 29, la pressione psicologica che si esercita negli atti di mobbing è funzionale a 

logorare la resistenza della parte aggredita ed a ñcoartarne la libertà volitiva, che alla fine per sottrarsi alla 

pressione del confronto cede e preferisce esiliarsi dal gruppo, dalla collettivit¨ o dallôambiente, rinunciando al 

lavoro (mediante le dimissioni e lôallontanamento). Il comportamento mobbizante è odioso perché pretende di 

ottenere il risultato dellôespulsione non assoggettandosi ai rischi che lôordinamento ad esso assegna, ma 

subdolamente coartando la libertà di volizione, mediante il logoramento psicofisicoò. Laddove il datore di 

lavoro proceda invece egli stesso ad allontanare il lavoratore, tramite il licenziamento, anche se questo fosse 

illegittimo, non si configurerebbe mai mobbing, in quanto il datore perseguirebbe direttamente lo scopo di 

sbarazzarsi del soggetto. La dottrina menzionata, a mio modo di vedere, non tiene in conto che, anche in 

questo caso, il datore di lavoro può causare dei danni ulteriori al lavoratore, provocati da umiliazione, 

pressione psicologica, che non sono tutelati dalla norma tipica che protegge il lavoratore dal licenziamento 

illegittimo. 
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nellôñoggettività intrinsecaò della condotta, che deve attuarsi con modalit¨, forme, 

caratteristiche offensive e connotarsi per il suo proprio carattere persecutorio, 

discriminatorio, emulativo, pretestuoso. Così, la sentenza citata giunge ad affermare che è 

necessario verificare la sussistenza di una connotazione offensiva e vessatoria della 

condotta, ñal di là e oltre la sua stessa illiceitàò. Si propone quindi una precisa distinzione 

tra ñatto illecitoò e ñatto vessatorioò, il primo contra ius, il secondo (indipendentemente 

dalla sua antigiuridicità, e quindi anche lecito, ma) pretestuoso, discriminante, emulativo
365

. 

In sostanza, atto vessatorio è quello che, indagato concretamente, sia sostanzialmente privo 

di giustificazione, immotivato, contraddittorio rispetto ad altri atti o comportamenti 

datoriali e ad altre finalità perseguite, determinante disuguaglianza tra situazioni analoghe, 

comunque illogico e/o irrazionale oppure assunto solo ed esclusivamente in funzione di 

arrecare danno
366

. 

Così, mentre atto illecito è quello che anche astrattamente risulta contra ius, per atto 

abusivo o vessatorio pu¸ intendersi quello che, pur esercitato nellôambito di un diritto, un 

potere, una facoltà, una libertà, un interesse legittimo, ad un vaglio in concreto risulta non 

adeguato e non conforme oppure ultroneo rispetto alla finalità ed alla funzione per cui 

quelle situazioni giuridiche soggettive e potestà sono attribuite ai soggetti agenti. 

 

 

 

                                                 
365

 Sulla base dei principi riferiti, Cass. 6 marzo 2006, n. 4774, ha ritenuto che non sussistesse la fattispecie 

mobbing nel caso di un lavoratore che aveva allegato, a fondamento delle sue pretese, il fatto di essere stato 

trasferito ad altra sede (trasferimento dichiarato illegittimo con sentenza passata in giudicato), di aver ricevuto 

una sanzione disciplinare e di aver ricevuto una serie di visite mediche durante un periodo di malattia. La 

Corte ha ritenuto 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 mobbing. 
366

 Così Stefano Spinelli, ñTipo e natura della responsabilit¨ in fattispecie di mobbingò, LG, 2007, 674, il 

quale aggiunge: ñnon sfugge la corrispondenza dellôindagine in concreto proposta con gli schemi dôindagine 

propri dellôeccesso di potere nel vaglio del provvedimento amministrativo (a garanzia del buon 

funzionamento delle Pubbliche Amministrazioni)ò. Con riferimento a categorie civilistiche, invece, appaiono 

utilizzabili gli artt. 1175 c.c. e 1375 c.c., caratterizzandosi il comportamento contrattuale inadempiente in 

oggetto per un esercizio di poteri e facoltà datoriali connotate da correttezza e buona fede (collegandosi così il 

contenuto della responsabilità contrattuale ex art. 2087 c.c. e della responsabilità in genere ex art. 1218 c.c. ï 

secondo cui il debitore risponde dellôinadempimento sino al limite dellôimpossibilit¨ della prestazione per 

causa a lui non imputabile ï con la diligenza richiesta dallôart. 1176 c.c.). 
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I.8. Il mobbing come ñlegal frameworkò 

 

Se è vero, quindi, che il mobbing si compone di norma di una serie di atti e comportamenti 

che possono essere i più vari e che, sempre di norma, considerati isolatamente ï siano essi 

legittimi o illegittimi ï risultano marginali e comunque tali da non spiegare sul piano 

causale tutta una serie di pregiudizi subiti da chi si assume danneggiato, possiamo 

affermare che il mobbing ha la capacità di attribuire rilievo ad un insieme di fatti non 

altrimenti decodificabile nella sua interezza, ñe si regge su di una logica giuridica del tutto 

peculiare che prescinde dalla liceità / illiceità / intenzionalità delle singole condotteò
367

. 

 Nonostante, come abbiamo visto, i Tribunali di vari Paesi avessero già affrontato, 

negli anni scorsi, prima dellôindividuazione del fenomeno mobbing sul piano giuridico, 

vicende oggi riconducibili entro il mobbing, tuttavia, senza una chiara visione dôinsieme 

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, in particolare al 

demansionamento, oppure non sono comunque riuscite a far coincidere la reazione 

dellôordinamento con la gravit¨ della situazione vissuta dalla vittima
368

. 

La giurisprudenza
369

 ha evidenziato ñlôunicit¨ della fattispecie mobbingò, rilevando 

che elementi caratterizzanti sono lôaggressione o la vessazione psicologica del lavoratore, la 

durata nel tempo di detti comportamenti e la reiterazione delle azioni ostili, che le rende 

sistematiche
370

. Tuttavia, la nozione di mobbing non si esaurisce in una ñcomodità 

                                                 
367

 Marco Bona / Pier Giuseppe Monateri / Umbeto Oliva, Mobbingé, cit., 35, i quali aggiungono: ñil 

mobbing, proprio in quanto chiave di lettura unitaria, rende possibile andare oltre il dato della 

legittimità/illiceità dei diversi episodi attraverso i quali si snoda la condotta posta in essere dal mobber. Il 

punto di forza, e cioè il valore aggiunto del mobbing è di superare il problema della rilevanza giuridica delle 

singole condotte, spostando il giudizio di responsabilit¨ dei diversi episodi ripetuti nel tempo allôinsieme di 

atti e omissioni che compongono lôazione mobbizante: la valutazione dellôantigiuridicit¨ del comportamento 

dei mobbers viene quindi a giocarsi non sulle singole condotte, ma sullôinsieme a cui le stesse si riconducono, 

e cio¯ alla logica unitaria che le attrae in unôunica corniceò. In questo senso si veda anche la sentenza del 

Tibunale di Lisbona 9 maggio 2007, secondo cui il mobbing, ñnon essendo di natura giuridica, ma sociale, 

permette di includervi anche comportamenti che, considerati isolatamente, potrebbero sembrare leciti e 

addirittura insignificanti, ma che possono assumere particolare rilievo se inseriti nellôambito di un pi½ ampio 

processo, e ripetuti nellôarco di un certo periodo di tempoò. 
368

 Marco Bona / Pier Giuseppe Monateri / Umberto Oliva, La responsabilità civile nel mobbing, cit., 31. 
369

 Trib. Civitavecchia sentenza 20 luglio 2006, inedita a quanto consta. 
370

 In questo senso anche App. Milano 27 agosto 2003, OGL, 2003, 510; Trib. Milano 28 febbraio 2003, 

L&G, 2003, 655. 
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lessicaleò, ma contiene un valore aggiunto ï costituito, appunto, dalla finalità vessatoria, 

dallôesistenza di una strategia persecutoria ï che consente di arrivare a qualificare come 

tale, e quindi a sanzionare, anche quel complesso di situazioni che, valutate singolarmente, 

possono anche non contenere elementi di illiceità ma che, ñconsiderate unitariamente ed in 

un contesto mobbizzante, assumono un particolare valore molesto che non sarebbe stato 

possibile apprezzare senza il quadro dôinsieme che il mobbing consente invece di 

valutareò
371

. 

Pi½ precisamente, perch® lôinsieme dei singoli atti, tipizzati o neutri, assuma il 

carattere di condotta di mobbing, ¯ necessario che questi emergano come lôespressione, o 

meglio come uno dei tasselli, di un composito disegno vessatorio, ovvero che le diverse 

condotte, alcune o addirittura tutte di per sé legittime, si ricompongano come un unicum, 

essendo complessivamente idonee a destabilizzare lôequilibrio psicofisico del lavoratore
372

. 

 Il mobbing rappresenta quindi un ñlegal frameworkò (una ñcornice giuridicaò) che 

permette di apprezzare la condotta nella sua interezza, nel suo svilupparsi in modo 

ripetitivo. Con lôingresso del mobbing nei tribunali, i vari tasselli, che prima rimanevano 

disgiunti e costituivano, sussistendone i presupposti, fattispecie autonoma di responsabilità, 

confluiscono perfettamente in un unico ñmosaicoò, in cui tutto il ñcircolo viziosoò del 

fenomeno viene ad assumere il rilievo che gli spetta, con una maggior tutela per la vittima 

di mobbing
373

. 

 Dottrina e giurisprudenza hanno quindi cercato di individuare gli elementi che 

consentano di valutare congiuntamente tutte le condotte poste in essere. In particolare, si è 

fatto riferimento a un elemento soggettivo e a uno oggettivo. 
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 In questo senso anche Trib. Forlì 28 gennaio 2005, n. 28, GM, 2005, 2593; Trib. Torino 28 gennaio 2003, 

GP, 2003, 93. 
372

 Cass. sez. pen. 21 settembre 2006, ISL, 2007, 658. 
373

 Marco Bona / Pier Giuseppe Monateri / Umberto Oliva, La responsabilit¨é, cit., 35. Ancora, secondo 

Emanuele Morrozzo della Rocca, ñResponsabilit¨éò, cit., 1111, ñil mobbing fungerebbe da ólente di 

ingrandimentoô, capace di svelare allôoperatore del diritto unôilliceit¨ subdola e altrimenti, di primo acchito, 

non conclamabileò. 
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I.9. Lôelemento soggettivo 

 

Abbiamo visto, nellôanalisi dei vari ordinamenti, come una parte, probabilmente 

maggioritaria, di dottrina e giurisprudenza individuino, come elemento determinante della 

fattispecie, un elemento soggettivo, consistente, in prima approssimazione, nella volontà di 

recare un danno alla vittima
374

. La questione ha suscitato un dibattito piuttosto acceso, 

almeno sul piano civilistico (stante che, ovviamente, su quello penalistico ï per gli 

ordinamenti, come quello francese, che prevedono il mobbing anche quale reato ï è 

pacifica la necessità di un elemento psicologico)
375

. 

 

I.9.1. La concezione c.d. ñsoggettivaò del mobbing 

 

La giurisprudenza propende quasi unanimemente per la necessaria presenza di tale 

elemento
376

 richiedendo che la condotta sia intenzionalmente diretta a determinare una 

pressione morale e psichica nei confronti di chi la subisce (dolo generico), ovvero ñdiretta 

alla persecuzione od allôemarginazione del dipendenteò (dolo specifico)
377

. Si tratta, in 

questo caso, della c.d. concezione ñsoggettivaò del mobbing, che d¨ rilievo al c.d. animus 

nocendi del soggetto agente. Nonostante sia richiesto dalla quasi unanime giurisprudenza, 

non sono molte le pronunce che si dilunghino sulle motivazioni di tale orientamento. 

Secondo Cass. 11 settembre 2009, n. 22858, lo specifico intento che lo sorregge (e 

la sua protrazione nel tempo) lo distingue ñda singoli atti illegittimiò (quale, ad esempio, 

nellôipotesi esaminata dalla Corte italiana, la mera dequalificazione ex art. 2103 c.c.). Dalla 

scarna motivazione della sentenza sul punto è difficile comprendere a cosa faccia 

esattamente riferimento la Corte, ma, dal tenore letterale, parrebbe far riferimento al fatto 
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 Da ultimo si veda, nel caso italiano, Cass. 17 febbraio 2009, n. 3785, D&L , 2009, 115. 
375

 Bernard Bouloc, Droit pénal général, Précis Dalloz, 2005, n. 253, 231. 
376

 Trib. Como 22 maggio 2001, cit., con nota di Stefano Beretta, ñMobbing e rilevanza del dolo specifico di 

allontanare il lavoratore dallôimpresaò, MGL, 2003, 333, secondo cui ñla necessità della sussistenza di un dolo 

specifico può essere discutibile in quanto il mobbing ha la finalità di danneggiare, ma non necessariamente 

lôintenzione di allontanare il mobbizzato dallôaziendaò. Nel caso italiano, altre sentenze che fanno 

espressamente riferimento allôelemento soggettivo sono: Trib. Milano 20 marzo 2000, cit.; Trib. Bari 12 

marzo 2004, cit., 2004, 15; Trib. La Spezia 13 maggio 2006, GI, 2006, 731; Trib. Torino 16 dicembre 2002. 
377

 Cass. 11 settembre 2009, n. 22858, cit., fa specifico riferimento allôelemento soggettivo; nella forma del 

dolo specifico anche Trib. Como 22 maggio 2001, cit. 
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che singoli atti illegittimi (come, nellôesempio citato dalla stessa Cassazione, il 

demansionamento del dipendente) costituiscono mobbing solo quando vi sia un intento, da 

parte del soggetto agente, di emarginare, tramite lôatto illecito, il dipendente. Le condotte 

vessatorie non risultano, quindi, essere fini a se stesse, ma si inseriscono in una ñtramaò 

finalizzata alla persecuzione del lavoratore; gli atti e i comportamenti sono strumentali 

allôemarginazione del dipendente
378

. 

Secondo un orientamento parzialmente diverso, sempre interno alla concezione 

ñsoggettivaò, condiviso anche da parte della dottrina, la presenza dellôelemento soggettivo 

consente di ricondurre alla fattispecie mobbing anche quei comportamenti legittimi o 

ñneutriò, di cui si ¯ detto. Infatti, se il giudice dovesse limitarsi a valutare atti materiali e 

comportamenti neutri, o astrattamente corretti, considerati atomisticamernte, e senza 

indagare sulle reali motivazioni che ne hanno indotto lôadozione, non potrebbe che 

escludere la presenza del mobbing, facendo rientrare i comportamenti nellôambito della 

discrezionalità imprenditoriale. Invece, lo scoprire le motivazioni può svelare quello che è 

celato dietro semplici comportamenti, tutelando il lavoratore in situazioni altrimenti non 

tutelate
379

. 

Secondo un orientamento ancora parzialmente diverso
380
, la presenza dellôelemento 

psicologico distinguerebbe la fattispecie mobbing da altre affini, quali, per esempio, il 

                                                 
378

 Si veda, per sempio, Cass. 15 gennaio 2004, n. 515, in cui si afferma che il lavoratore che abbia rassegnato 

le dimissioni in conseguenza di atti di mobbing pu¸ chiedere lôannullamento delle dimissioni stesse in quanto 

necessarie per ñdifendersiò dal mobbing. Sul punto vedi anche Mariangela Cistaro, ñIl mobbing nella dottrina 

e in giurisprudenzaò, DPL, 2009, 943. 
379

 Mariangela Cistaro, ñIl mobbingéò, cit., 943, secondo cui il profilo soggettivo assume rilievo allôinterno 

del contesto complessivo della fattispecie, ovvero deve essere posto in relazione con la condotta allôinterno 

della situazione verificatasi. Infatti lôintenzionalit¨, sganciata dalla condotta, pure dove dimostrata, non 

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 scopo, non può 

essere chiamato a rispondere di mobbing per la sola intenzione di voler diminuire il suo organico. Si tenga 

presente, conclude lôAutrice, che lôintenzionalit¨ va riferita non soltanto al datore di lavoro, ma anche a tutti 

quei soggetti che si trovano nelle condizioni di porre in essere la condotta antigiuridica, quali superiori 

gerarchici e colleghi. Non esisterebbe, dunque, per usare unôespressione penalistica, il ñmobbing tentatoò. 
380

 Cfr. Stefano Spinelli, ñTipo e natura della responsabilità e fattispecie di mobbingò, cit., 669, secondo cui è 

lôunit¨ di intenti e volont¨ che fa s³ che comportamenti datoriali anche ñneutriò (ossia di per s® non illeciti e 

non vietati, come può essere, per esempio, il fatto di escludere il lavoratore da promozioni o di privarlo di 

ñbenefitò o privilegi), possono assumere le caratteristiche della violenza psicologica, se ï appunto ï 

riconducibili a tale intento vessatorio ad excludendum in senso lato, e perpetrati in modo sistematico e 

consecutivo. Nello stesso senso, Patrizio Tullini, ñMobbing e rapporto di lavoro, una fattispecie emergente di 

danno alla personaò, RIDL, 2000, I, 255. 
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conflitto lavorativo e lôabuso dei poteri datoriali (in cui lôelemento intenzionale sarebbe 

assente o connotato da diversa volontà); in questo caso, dunque, lôelemento 

dellôintenzionalit¨ non fungerebbe da ñcollanteò tra diversi atti o comportamenti, di per s® 

non configuranti mobbing, ma traccerebbe una ñlinea di confineò tra la fattispecie in esame 

e altre figure di confine, in cui non sarebbe presente lôelemento doloso di voler emarginare 

ed espellere il lavoratore. 

Deve peraltro rilevarsi come, anche allôinterno della giurisprudenza che richiede 

lôelemento soggettivo, non venga dato rilievo, per lo più, al ñfine ultimoò del mobbing, si 

tratti di un intento espulsivo ï indurre il lavoratore a dimettersi, oppure precostituire le 

prove per un futuro licenziamento ï, del tentativo di convincerlo ad accettare di buon grado 

un trasferimento o alla semplice volontà di ferirlo o umiliarlo
381

. 

Probabilmente sulla scia di quanto affermato dalla giurisprudenza citata, anche il 

più recente progetto di legge italiano in materia di mobbing
382

 propone una definizione che 

mette in risalto lôelemento soggettivo, quando fa riferimento a ogni atto o comportamento 

(é), finalizzati a danneggiare lôintegrità psicofisica del lavoratore. Anche il progetto di 

legge spagnolo n. 88 del 2004
383

, che abbiamo analizzato, fa riferimento a un elemento 

finalistico, laddove prevede che costituiscano mobbing la condotta finalizzata a incutere 

paura, intimidazione, terrore, angoscia, nonché creare un pregiudizio a livello lavorativo, 

demotivare il lavoratore e indurlo ad abbandonare il posto 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 configurabilità della 

fattispecie, quando definisce il fenomeno come ñtendenciosoò, cioè finalizzato alla lesione 

di interessi fondamentali del lavoratore
384

. 

 

 

                                                 
381

 Maria Teresa Carinci, ñIl bossing tra inadempimento dellôobbligo di sicurezza, divieti di discriminazione e 

abuso del dirittoò, cit., 186 e ss. 
382

 Testo unificato per i disegni di legge n. 122 e connessi in materia di tutela dei lavoratori dal fenomeno del 

mobbing, di cui si è detto al capitolo 2, IV, par. 4.6. La legge regionale del Lazio dellô11 luglio 2002, n. 16, di 

cui si è detto al par. 2.1. invece, non fa spressamente riferimento allôelemento soggettivo. 
383

 Vedi capitolo 2, IV; par. 1.  
384

 Si veda, ad esempio, la sentenza TSJ Girona 17 settembre 2002. Per una panoramica completa della 

giurisprudenza sul punto si veda il capitolo 2, IV. par. 2.  
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I.9.2. Critica alla concezione ñsoggettivaò: la concezione ñoggettivaò del mobbing 

 

Non manca, per¸, chi sottopone a critica il suddetto orientamento ñsoggettivoò. Allôinterno 

della dottrina italiana, in particolare, le posizioni sono più contrastanti rispetto a quelle 

espresse dalla giurisprudenza, e si profila con chiarezza la c.d. ñconcezione oggettivaò del 

mobbing, che, invece, non richiede la presenza del dolo del mobber, ritenendo sufficiente 

che si verifichi una sequela di atti o comportamenti idonei a produrre lôeffetto di 

danneggiare il lavoratore, a prescindere dallôintenzione di chi li pone in essere. 

Da un punto di vista sistematico, è stato osservato come la responsabilità 

contrattuale, applicabile in caso di mobbing, si fonda (nel caso italiano) sulla presunzione 

di colpa stabilita dallôart. 2118 c.c.
385

, per cui, in caso di inadempimento ï nella specie, 

omissione dellôadozione delle misure atte a tutelare il lavoratore ï spetta al datore di lavoro 

provare la causa non imputabile
386
. In dottrina si fa inoltre strada lôorientamento per cui la 

fattispecie mobbing rappresenta un fenomeno di esercizio abusivo delle prerogative 

datoriali, ñoggettivamenteò idoneo a realizzare una persecuzione ai danni del lavoratore
387

, 

al di l¨ dellôaspetto soggettivo. 

Ad esempio, Antonio Vallebona afferma (relativamente al quadro legale italiano), 

che ñlôidea di valorizzare a fini definitori lôelemento soggettivo della condotta lesiva non 

                                                 
385

 Ai sensi dellôart. 1218 c.c., ñil debitore che non esegue esattamente la prestazione dovuta ¯ tenuto al 

risarcimento del danno, se non prova che lôinadempimento o il ritardo ¯ stato determinato da impossibilit¨ 

della prestazione derivante da causa a lui non imputabileò. In senso ancora critico della concezione soggettiva 

in commento è stato così affermato che il debitore risponde dellôadempimento fino al limite della causa a lui 

non imputabile. Lôindividuazione di tale limite ¯ stata via via ricondotto: al concreto naturalistico e oggettivo 

dellôimpossibilit¨ (riferibile sempre al risultato della prestazione e non al comportamento strumentale del 

debitore); alla non imputabilit¨ dellôevento che rende la prestazione impossibile (per cui contenuto 

dellôobbligo del debitore non ¯ la prestazione, quanto un certo grado di diligenza nellôadempierla: teoria del 

ñdovere di sforzoò); ai mezzi occorrenti per conseguire il risultato (per cui contenuto dellôobbligo ¯ il risultato 

perseguibile con gli strumenti che fanno 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 padre di famiglia (lôart. 1218 c.c. non precisa il criterio di imputazione se non 

integrato con lôart. 1176 c.c.). Si vedano sul punto Luigi Mengoni, ñResponsabilità contrattuale (diritto 

vigente)ò, Enc. Dir., XXXIX, Milano, 1958. 
386

 Così Spinelli, op. cit., 667, secondo cui, peraltro, anche in caso di responsabilità extracontrattuale, sarebbe 

richiesta comunque solo prova della colpa, e non anche del dolo. 
387

 In questo senso Salvatore Mazzamuto, ñAncora sul mobbingò, in Il danno alla persona del lavoratore, Atti 

del Convegno Nazionale di Napoli, 31 marzo ï 1 aprile 2006, Giuffré, Milano, 2007. 
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solo (...) è incompatibile con il diritto vigente, ma condizionerebbe ogni tutela alla difficile 

prova di tale elemento. Quello che conta, invece, ¯ lôoggettivit¨ della condottaò
388

. 

Anche una pronuncia del TAR del Lazio ha assunto una posizione più moderata in 

relazione allôelemento soggettivo, precisando che lôintento persecutorio non va inteso in 

termini eccessivamente soggettivistici per cui non è necessario indagare nella loro interezza 

i motivi che sono alla base dellôintento persecutorio, ñessendo sufficiente attenersi ai 

caratteri oggettivi della condotta (ripetitiva, emulativa, pretestuosa, e quindi oggettivamente 

vessatoria e discriminatoria) al fine di poter considerare dolosi i comportamentiò
389

. Anche 

Trib. Montepulciano 9 novembre 2006390 precisa che mentre lôesclusione dal contesto 

lavorativo di riferimento costituisce unôeventualit¨, i comportamenti vessatori e persecutori, 

connotati dallôaggressivit¨, devono essere tali da comportare, per il lavoratore, un degrado 

delle condizioni di lavoro, in modo da comprometterne la salute, la professionalità o la 

dignità. 

In relazione allôelemento soggettivo ¯, infine, intervenuta la Corte di Cassazione che 

con la sentenza 20 maggio 2008, n. 12735
391

,
 
ha esaminato un caso in cui i giudici di 

merito, ritenendo il mobbing un fenomeno unitario caratterizzato dalla reiterazione e dalla 

sistematicità delle condotte lesive e dalla intenzionalità delle stesse in direzione del 

risultato perseguito di isolamento ed espulsione della vittima dal gruppo in cui è inserito, 

                                                 
388

 In questo senso anche Patrizio Tullini, ñMobbing e rapporto di lavoroéò, cit., 256. 
389

 In questo senso cfr. Trib. Milano 20 maggio 2000, LG, 2000, 368. 
390 

Trib. Montepulciano 9 novembre 2006, cit., che esaminava un caso di mobbing nel pubblico impiego, ha 

affermato che lôelemento soggettivo può essere desunto dagli elementi di fatto allegati dal lavoratore. In 

paticolare, la sentenza afferma che lôamministrazione convenuta non aveva dato alcuna prova di aver posto in 

essere tutte le misure necessarie alla tutela dellôintegrit¨ psicofisica del lavoratore, ma anzi, non aveva assunto 

alcuna concreta iniziativa per fermare la sistematica aggressione del dipendente, dando sempre acritico 

seguito ai rapporti disciplinari dei due mobbers, contestando al ricorrente infrazioni del tutto risibili che però 

impegnavano il predetto nellôestenuante lavoro di redigere scritti difensivi, sistematicamente accolti per 

lôinconsistenza dei rilievi mossi. Siffatto comportamento omissivo, che rileva ai fini della sussistenza 

dellôelemento soggettivo in testa allôamministrazione di appartenenza, va considerato tenuto conto del 

disposto combinato di cui agli artt. 2087, 1218 e 1228 c.c. e di cui allôart. 2049 c.c. per quanto concerne la 

responsabilità extracontrattuale. 
391

 Cass. 20 maggio 2008, n. 12735. Deve però segnalarsi una successiva pronuncia di legittimità, Cass. 17 

febbraio 2009, n. 3785, secondo cui sono rilevanti i seguenti elementi: a) la molteplicità dei comportamenti a 

carattere persecutorio, illeciti o anche leciti se considerati singolarmente, che siano stati posti in essere in 

modo miratamente sistematico e prolungato contro il dipendente con intento vessatorio; b) lôevento lesivo 

della salute o della personalità del dipendente; c) il nesso eziologico tra la condotta del datore di lavoro o del 

superiore gerarchico e il pregiudizio allôintegrità psico-fisica del lavoratore; d) la prova dellôelemento 

soggettivo, cio¯ dellôintento persecutorio. 
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avevano escluso la ricorrenza per lôassenza di tali caratteristiche di reiterazione, 

sistematicità e intenzionalità delle condotte denunciate. La Suprema Corte, invece, ha 

osservato che lôordinamento giuridico italiano non prevede una definizione nei termini 

indicati di condotte rappresentative del fenomeno mobbing, come un fatto pertanto tipico, a 

cui connettere conseguenze giuridiche anchôesse previste in maniera tipicizzata, e che, 

pertanto, ciò che il ricorrente, con lôespressione riassuntiva di mobbing aveva sottoposto 

alla valutazione dei giudici di merito, era la violazione da parte di tali condotte, considerate 

singolarmente e nel loro complesso, degli obblighi gravanti sullôimprenditore a norma 

dellôart. 2087 c.c., da accertare alla stregua delle regole ivi stabilite per il relativo 

inadempimento contrattuale, ñle quali prescindono dalla necessaria presenza del doloò. 

Secondo Renato Scognamiglio, la teoria che attribuisce ñrilevanza alla componente 

soggettiva si espone allôobiezione, e fa correre il rischio, di restringere lôambito di 

operatività del mobbingò, implicando la difficile verifica dellôintenzione del trasgressore, 

laddove appare sufficiente ñper 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 perseguimento di una finalità illecitaò
392

. 

Pertanto, secondo lôAutore, il mobbing può farsi consistere in una sequenza di atti o 

comportamenti miranti e/o idonei, per le modalità che rivestono, a realizzare una forma di 

persecuzione psicologica del lavoratore. 

Ancora in dottrina, è stato osservato come non possa essere addossata al lavoratore 

la prova dellôelemento soggettivo del comportamento datoriale e, nella fattispecie, del 

ñdisegno persecutorioò e specialmente del ñdolo finalisticoò
393

 e quindi della sua precisa 

                                                 
392

 Renato Scognamiglio, ñMobbing, profiliéò, cit. 4. 
393

 Stefano Spinelli, ñTipoéò, cit., 673, il quale osserva che, innanzitutto, una precisa volontà potrebbe non 

esserci (e attuarsi mobbing solo per invidia o ripicca); poi, se si dovesse ricondurre al lavoratore la prova del 

medesimo disegno criminoso che dovrebbe correlare gli uni comportamenti agli altri, ci troveremmo di fronte 

a una vera e propria probatio diabolica, oggettivamente atta a ñsopprimereò la nuova fattispecie sul nascere. 

Ancora secondo lôAutore citato, nellôordinamento italiano la prova dellôelemento soggettivo non pu¸ essere 

richiesta n® con riferimento allôipotesi di responsabilit¨ contrattuale (che si fonda sulla presunzione di colpa 

stabilit¨ dallôart. 1218 c.c., per cui, in caso di inadempimento ï nella specie, omissione delle misure atte a 

tutelare il lavoratore ï spetta al debitore provare la causa non imputabile, né con riferimento alla 

responsabilità extracontrattuale (per la quale è sufficiente la prova della colpa). Il dolo viene in rilievo, in 

ambito di responsabilità contrattuale, ex art. 1225 c.c., solo al fine di estendere il risarcimento anche ai danni 

imprevedibili. Ma anche in tal caso, per la configurabilit¨ del dolo del debitore nellôadempimento ¯ sufficiente 

la consapevolezza di dovere una determinata prestazione ed omettere di darvi esecuzione intenzionalmente 
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volontà ad escludendum. Lôelemento soggettivo risulterebbe quindi ñassorbitoò dal fatto 

stesso dellôinadempimento
394

. 

Lôopinione testé citata trova conferma in quanto affermato dalla legge francese del 

2002 sul mobbing che, come abbiamo visto, nellôinterpretazione della miglior dottrina
395

, 

accoglie anchôessa una concezione meramente oggettiva della fattispecie, quando fa 

riferimento a comportamenti che abbiano ñper oggetto o effetto una degradazione delle 

condizioni di lavoro del lavoratoreò, peraltro in netto contrasto con quanto previsto da 

precedenti disegni di legge francesi
396

, anche se, come si è notato, anche in questo caso una 

parte della giurisprudenza, nonostante il dato letterale della legge ï a mio modo di vedere 

assolutamente inequivocabile sul punto
397

 ï ha fatto ricorso allôelemento psicologico per 

distinguere il mobbing da altre figure di confine, e in particolare con la normale 

conflittualità aziendale
398

. 

Se si guarda anche alle soluzioni proposte sul punto dalle diverse normative 

positive, il panorama appare più chiaro. 

 Nel caso portoghese, ad esempio, lôart. 24 del CTP, come abbiamo visto, fa 

riferimento a ogni comportamento indesiderato ñche abbia il fine o lôeffettoò di danneggiare 

la dignità della persona o creare un ambiente di lavoro intimidatorio, ostile, degradante, 

                                                                                                                                                     
(Cass. 25 marzo 1987, n. 2899; Cass. 30 ottobre 1984, n. 5566). Pertanto se il datore è a conoscenza di episodi 

lesivi dotati di idoneità offensiva (o, il che è lo stesso, non è incolpevolmente nelle condizioni di conoscerli), 

e nulla fa per impedirli, determinando lôinsorgere dellôinadempimento ex art. 2087 c.c., si ritiene verificata 

lôipotesi di legge. 
394

 Ancora Stefano Spinelli, ñTipoéò, cit., 675, secondo cui se, di regola, la responsabilità contrattuale (che, 

come si intende dimostrare, è quella che trova applicazione in caso di mobbing) si fonda sul mero fatto 

dellôinadempimento, la c.d. colpa contrattuale si risolve nellôinadempimento stesso. Anche se poi ï sul piano 

concreto ï la verifica del comportamento del debitore non conforme alla modalit¨ dellôesatto adempimento 

implica una ñcondotta colpevoleò che si ritiene rilevi, ai sensi dellôart. 1218 c.c., al fine dellôesimente 

dellôimputabilit¨. 
395

 Patrice Adam, cit. 
396

 Deve peraltro notarsi che i precedenti progetti di legge presentati in materia, in particolare quelli presentati 

dal Partito Comunista Francese nel 1999 e 2000, prevedevano, invece, un espresso riferimento allôelemento 

soggettivo, definendo il mobbing come ñune dégradation délibérée des conditions de travailò. Anche il 

Conseil économique et social, in un parere sulla legislazione sul mobbing (Le harcèlement moral au travail, 

avis des 10 et 11 avr. 2001, Les éditions des journaux officiels, 2001, 59), aveva propeso per una definizione 

che includeva lôelemento psicologico, per cui ñconstitue un harcèlement moral au travail, tous agissements 

répétés visant à dégrader les conditions humaines, relationnelles, matérielles de travail...ò. 
397

 Nello stesso senso Patrice Adam, ñHarcelement moralò, cit. 
398

 CA Chambéry 25 gennaio 2005, RG n
o
 02/00857; CA Toulouse 17 dicembre. 2004, RG n

o
 04/01714; CA 

Grenoble 3 novembre 2004, RG n
o
 02/01962; CA Nancy, 24 settembre 2003 RG n

o
 01/01304; citate in Patrice 

Adam, op. cit., 2005. 
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umiliante e destabilizzante. La lettera della legge (ñil fine o lôeffettoò), non lascia dubbi in 

merito alla sanzionabilità anche di comportamenti che abbiano semplicemente come 

conseguenza la lesione dei beni giuridici del lavoratore indicati, indipendentemente dalla 

volont¨ in questo senso dellôagente. La giurisprudenza portoghese
399

 ha, del resto, 

confermato tale interpretazione, affermando che è sufficiente che il comportamento abbia 

ñcome effetto o risultato di vessare o umiliare il lavoratore, costringendolo a tenere una 

condotta non volutaò. 

Ancora a favore dellôesclusione dellôelemento soggettivo dalla fattispecie mobbing 

milita il fatto che anche la complessa normativa antidiscriminatoria ha escluso, per il 

verificarsi della fattispecie illecita, la necessaria ricorrenza di un elemento soggettivo
400

. 

È comunque opportuno rilevare come, di norma, il dolo venga desunto dai giudici 

dagli altri elementi della fattispecie (come ad esempio la durata e la frequenza di cui si dirà 

più ampiamente), al di là di una prova specifica, che risulterebbe evidentemente assai 

difficile, se non diabolica, per il lavoratore. 

A mio parere, a favore della ñconcezione oggettivaò del mobbing militano le 

argomentazioni più convincenti. In primo luogo, esigere la prova, da parte del lavoratore 

vittima dellôintento doloso dellôaggressore pare eccessivo, in un ambito come quello delle 

vessazioni, in cui già la prova dei fatti oggettivi si presenta assai difficile (per il fatto che 

molti episodi possono essere occorsi senza la presenza di testimoni, per difficoltà, 

comunque di trovarne disposti a rivelare quanto successo allôinterno dellôazienda, o ancora 

perché spesso le condotte di mobbing sono molto ñsottiliò e quindi difficili da ricordare). 

La prova dellôintenzionalit¨ delle condotte si presenta quindi particolarmente ardua, per cui 

i giudici, paradossalmente, nella maggior parte dei casi giungono a desumere lôintento 

doloso da fatti oggettivi, anche facendo ricorso alle presunzioni. 

Ciò premesso, è evidente, innanzitutto, che le ipotesi di mobbing ñinvolontarioò 

saranno assai rare. Il porre in essere condotte che risultino vessatorie e/o umilianti per un 

soggetto senza che vi sia una volont¨ in questo senso appare unôipotesi sinceramente assai 

improbabile. 
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 Trib. Porto 7 luglio 2008, cit. 
400

 Riccardo Del Punta, ñIl mobbing, lôillecito e il dannoò, cit., 71. 
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Ammesso teoricamente, però, che possano verificarsi dei casi-limite di mobbing 

ñinvolontarioò, da un punto di vista descrittivo è innegabile che il mobbing ï come è stato 

individuato dalla scienza medica ï sia caratterizzato da un intento doloso nei confronti di 

uno o più lavoratori. Si tratta, comunque, a mio modo di vedere, di una questione di 

ñetichettaò, per cui se ne potrebbe trovare facilmente unôaltra per il caso di condotte 

vessatorie senza lôelemento soggettivo (ad esempio, come detto, ñmobbing involontarioò, o 

ñvessazione inavvertitaò). Ammesso anche che la distinzione non sia meramente lessicale, 

se si guarda il problema dal punto di vista dei beni giuridici lesi, si nota facilmente come 

entrambi i fenomeni (quello ñvolontarioò e quello ñinvolontarioò) sono astrattamente idonei 

a ledere i beni fondamentali del lavoratore (dignità, personalità morale, salute, etc.), per cui, 

alla fine, al lavoratore spetta il risarcimento dei danni patiti in entrambi i casi, 

indipendentemente dallôetichetta che si voglia dare alla fattispecie, per cui la ricorrenza 

dellôelemento finalistico ï che dal punto di vista descrittivo della condotta mantiene un 

certo rilievo ï sembra del tutto irrilevante al fine della risarcibilità dei danni patiti dal 

dipendente. 

 

I.10. Lôelemento oggettivo 

 

Come abbiamo avuto modo di osservare nellôanalisi dei singoli ordinamenti, dottrina e 

giurisprudenza maggioritarie identificano, accanto allôelemento soggettivo di cui si ¯ detto, 

un elemento oggettivo, di norma individuato nella frequenza e durata dei comportamenti 

vessatori. Anche in questo caso, per¸, le posizioni sono tuttôaltro che pacifiche. Passiamo 

quindi a una analisi delle diverse posizioni sul punto. 

 

I.10.1. La durata e la frequenza dei comportamenti vessatori 

 

Come abbiamo visto, psicologici e sociologi si sono interrogati sui dati quantitativi che il 

fenomeno deve assumere per la sua rilevanza. In particolare si è detto che H. Leymann ha 

individuato tali dati in un periodo di ñsei mesi e in almeno una volta alla settimanaò. 
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Sulla scorta di questi studi, alcuna giurisprudenza
401

 è giunta ad affermare che i 

comportamenti vessatori, per configurare mobbing, devono avere esattamente tali 

caratteristiche di durata e frequenza. Tale rigido orientamento non può essere, a mio modo 

di vedere, condiviso. È chiaro, infatti, che si tratta, in questo caso, di una valutazione 

generale, individuata dalla scienza medica, espressa in termini probabilistici e 

approssimativi
402

, probabilmente rilevati empiricamente, che non possono certo essere 

semplicisticamente importati sul piano giuridico. 

Nonostante poche sentenze abbiano espresso la necessità di un termine 

specificamente definito (come quello di sei mesi)
403

, la maggior parte della giurisprudenza 

esaminata
404

, nonché la legge francese sul mobbing, richiede che i comportamenti vessatori 

siano connotati dai caratteri di durata, frequenza e ripetitività. 

Anche tale interpretazione non va del tutto esente da critiche, che sono state 

sollevate soprattutto in dottrina. 

Non vi sono dubbi, sia chiaro, che nella grande maggioranza dei casi (ed è 

sufficiente una rapida analisi dei casi sottoposti allôesame della giurisprudenza per 

confermare questa convinzione) i comportamenti di mobbing presentano una certa durata e 

frequenza. Ciò è principalmente dovuto, a mio parere, al fatto che lôaggressore, di norma, 

preferirà porre in essere comportamenti non palesi, manifesti, preferendo, piuttosto, 

atteggiamenti ñnascostiò, ñsottiliò, che non vengano percepiti immediatamente dalla 

vittima, o meglio ancora, che non vengano percepiti come un attacco, pur raggiungendo lo 

scopo (di umiliare ed espellere il lavoratore). Ciò, evidentemente, comporta notevoli 

vantaggi sia nel caso di mobbing orizzontale che di mobbing verticale. Nel primo caso i 

colleghi di lavoro, ponendo in 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 proprio dipendente, di norma preferirà atteggiamenti sottili e non manifesti, 

in primo luogo perché tale tipo di atteggiamenti sarà certamente di più difficile prova in 
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 Trib. Milano 29 ottobre 2004, cit.; nello stesso senso Trib. Taranto 7 marzo 2002, RP, 2002, 700. 
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 In questo senso Renato Scognamiglio, ñMobbing, profiliéò, cit., 5. 
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 Si veda, in particolare, Cass. 11 settembre 2008, n. 22858, cit., la quale, nella parte motiva della sentenza 
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 Tra le altre, Cass. 6 marzo 2006, n. 4774, cit.; Cass. 25 maggio 2006, n. 12445, cit. 
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giudizio da parte del lavoratore che eventualmente intenda proporre azione legale a tutela 

dei suoi diritti
405

. 

Ciò premesso, non può però escludersi a priori che, in alcuni casi, lôaggressore (o 

gli aggressori) decida di porre in essere un comportamento molto aggressivo, intenso, 

addirittura fisicamente violento, per sbarazzarsi del lavoratore indesiderato. Ciò può essere 

dovuto, per esempio, al carattere particolarmente irascibile del soggetto, ma anche alla 

necessità che il lavoratore prenda rapidamente la decisione di andarsene dal posto di lavoro. 

Immaginiamo per esempio il caso
406

 di una giovane lavoratrice, impiegata in una 

grande azienda quale impiegata amministrativa, che per un contrasto con un superiore 

venga messa, improvvisamente, a occuparsi della pulizia dei bagni dellôazienda, dove tutti 

gli altri dipendenti la possano vedere. Un altro esempio che possiamo immaginare è quello 

di un dipendente che rivesta un ruolo di responsabilit¨ e che, allôimprovviso, venga 

costretto a servire il caff¯ a tutti i dipendenti dellôazienda, che, sempre nellôipotesi, prima 

gli fossero subordinati gerarchicamente (ma ovviamente le ipotesi potrebbero essere molte 

di più). Sarà necessario che lôassegnazione a tali degradanti mansioni duri per un periodo di 

tempo molto esteso per essere considerata illecita? 

La giurisprudenza, nella comprensibile difficoltà di individuare la fattispecie 

mobbing nel caso concreto, si è spesso affidata, come abbiamo detto, al 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 dignità del lavoratore. Pur 

comprendendo lo sforzo di ancorare a criteri certi e oggettivi lôindividuazione della 

fattispecie, tale orientamento non appare completamente condivisibile, essendo più corretta 

lôinterpretazione per cui anche comportamenti di breve durata e frequenza, e addirittura, a 

certe condizioni di cui si dirà, un solo atto, possano costituire illecito. 
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 Un teste ricorderà, per esempio, molto più facilmente, un episodio in cui la vittima sia stata violentemente 

insultata e minacciata dal datore di lavoro o da dei colleghi, piuttosto che il fatto che, per un certo periodo di 

tempo, le sia stato tolto il saluto, o che si scherzasse alle sue spalle. 
406

 Il caso ¯ citato nellôopera, autobiografica, di Am®lie Nothomb, Stupeur et tremblements, LTF, Parigi, 

2001, che racconta la vicenda dellôAutrice, impiegata presso una multinazionale giapponese, la quale a 

seguito di un contrasto con la diretta superiore, diviene vittima di vessazioni e aggressioni sul posto di lavoro. 

Il titolo ñstupore e tremoreò fa riferimento allôatteggiamento che dovevano avere i sudditi davanti 

allôimperatore giapponese, ritenuto dovuto anche dai dipendenti nei confronti dei superiori gerarchici nelle 

aziende giapponesi. 
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In questo senso, secondo Antonio Vallebona, il mobbing si caratterizza per la 

sistematicità e durata della condotta persecutoria, che può consentire la configurazione di 

un illecito anche se non sono tali i singoli atti in sé considerati, ñil che non esclude, 

ovviamente, lôeventuale illiceità per contrasto con lôart. 2087 c.c. o con altra disposizione 

specifica anche di un atto persecutorio isolato o istantaneo, seppur con altra 

denominazioneò. Secondo la citata dottrina, la durata e la frequenza assumono, però, 

particolare rilievo, quando il mobbing si componga di atti in sé e per sé leciti, per cui la 

sistematicità e la durata dei comportamenti possono consentire ñla configurazione di un 

illecito anche se non sono tali i singoli atti in sé consideratiò
407

. 

Anche secondo Riccardo Del Punta, una corretta lettura dellôart. 2087 c.c. induce ad 

escludere che la frequenza e la ripetitività nel tempo delle condotte siano ñindispensabili al 

verificarsi della fattispecie illecita. Ci¸ implica lôidoneit¨ lesiva, ai fini, anche di un singolo 

atto o comportamento, laddove di rilevante gravità; aprendosi con ciò uno iato, che non 

deve stupire né tanto meno indurre a doglianze di óinfedeltàô, con lôaccezione psicologica o 

sociologica di mobbingò
408
. LôAutore continua affermando che la propensione della 

giurisprudenza italiana allôindividuazione necessaria dellôelemento oggettivo ñrisiede nella 

difficolt¨ dellôindagine sullôillecito, un modo pragmatico di alleviare la quale si è appunto 

rivelato quello, echeggiante categorie penalistiche, di presupporre la necessità di una 

persecuzione o vessazione ócontinuataô: ove la continuazione funge da pietra di paragone 

della rilevanza dellôoffesa al bene tutelatoò. Il referente definitorio è così ampio e vago, 

nelle nozioni legali in circolazione (e tale probabilmente rimarr¨ anche nellôevenienza, 

meno cruciale di quanto spesso si pensi, di una normativa legislativa ñgeneraleò), da 

rendere legittime operazioni giurisprudenziali del tipo, ñche però non autorizzano a 
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 Antonio Vallebona, ñMobbing: qualificazione, oneri probatori e rimediò, MGL, 2006, 2. 
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 Riccardo Del Punta, ñDiritti della persona e contratto di lavoroò, cit., Secondo lôAutore, incombe 

allôinterprete, pertanto, di costruirsi criteri e modelli di ragionamento, idonei a ridurre il più possibile 

lôincertezza valutativa. Il pi½ invalso nellôuso ¯ quello, gi¨ riscontrato a proposito delle lesioni della salute, di 

ancorare la valutazione di illiceit¨ allôaccertata commissione di altri illeciti (ad es., classicamente, una lesione 

della professionalità). I rischi di corto circuito sono, qui, particolarmente seri, per cui occorre insistere sul 

fatto che nelle molestie morali vô¯ una portata oggettiva dellôillecito che eccede, per gravit¨, quella di altri 

inadempimenti a danno del lavoratore. Ne segue che, proprio in nome dellôautonomia dellôillecito, ¯ da 

accettare che la giurisprudenza abbia reputato illeciti, in quanto vessatori, atti datoriali isolatamente legittimi, 

come una sottoposizione troppo insistita del lavoratore in malattia, e pur allôinterno di un medesimo periodo 

di prognosi, a visite mediche domiciliari. 
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trasportare con ogni crisma nella fattispecie quelli che debbono rimanere meri criteri 

empirici di indagineò. I progressi dellôordinamento sul terreno della nozione non fanno 

venir meno, in definitiva, la necessità di quella ñinnaturale somma algebrica fra atti o 

comportamenti illegittimi, neutri, o persino (se pur in casi eccezionali) legittimi, grazie alla 

quale il diritto vivente ha óscopertoô e sin qui disciplinato ï con apprezzabile moderazione - 

il mobbing; una sommatoria nella quale si insinua, altres³, unôistanza di bilanciamento con 

la libertà imprenditoriale, e la posizione di potere che ne è il succedaneo giuridico, in una 

logica sostanzialmente protesa alla repressione dei comportamenti óabusiviô, o, più 

classicamente, contrari a buona fedeò
409

. 

Sempre per restare alla più autorevole dottrina, anche Giuseppe Pera ritiene che 

ñogni teorizzazione assoluta sia pericolosaò; infatti, ñanche un singolo episodio, per la sua 

oggettiva gravità, tutto concedendo alla particolare emotività della vittima, può essere 

scatenante, come largamente si attinge dallôimmenso archivio storico della psichiatria
410
ò. 

La frequenza e la ripetitività nel tempo degli atti non dovrebbero, dunque, 

necessariamente far parte (come invece accade se ci si fa irretire troppo dal mobbing) della 

fattispecie illecita, se non nel senso che essi consentono di ritenere superata la soglia di 

unôoffesa apprezzabile al bene tutelato, oltre che a far emergere lôinerenza di tali atti a un 

consapevole progetto vessatorio
411

 (ci¸, ammesso che lôintenzionalit¨ della vessazione 

debba essere ritenuta un requisito indispensabile per la fattispecie, come si è detto). 

Tale orientamento, poco ascoltato in giurisprudenza, trova, del resto, supporto anche 

in alcuni riferimenti normativi. Nella legislazione portoghese, lôart. 24 del Código do 

Trabalho fa riferimento a ñogni comportamentoò che abbia il fine o lôeffetto di danneggiare 

la dignità della persona o creare un ambiente di lavoro intimidatorio, ostile, degradante, 

umiliante e destabilizzante. Lôimpiego del singolare non sembra lasciare dubbi in merito al 
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 Riccardo Mazzamuto, Il mobbing, Giuffré, 2004, 45. 
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 Giuseppe Pera, ñAngherie e inurbanit¨éò, cit., 295, il quale, con la usuale ironia e arguzia aggiunge, ñfin 

oltre gli undici anni, la mia innocenza sul fatto generatore della vita fu assoluta e quando venni erudito dai 
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bambino lôaver colto i genitori in rapporto intimo. Prudenza, quindiò. 
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 Riccardo Del Punta, ñIl mobbing, lôillecito e il dannoò, cit., 70. 
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fatto che anche solo un atto possa costituire molestia illecita ai sensi della normativa 

portoghese (anche secondo quanto affermato dalla giurisprudenza nazionale
412

). 

Nellôordinamento inglese il comportamento vessatorio deve essere ñoggettivamente 

idoneoò a causare 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 inglese, perché si sia in presenza di mobbing ai sensi 

del Protection from Harassment Act 1997, i comportamenti di cui il lavoratore lamenti di 

essere stato vittima debbono: essere ñavvenuti in almeno due occasioniò; essere stati 

indirizzati al lavoratore; essere ñoggettivamente idonei a creare ansia e stressò; essere 

ñoggettivamente irragionevoli e vessatoriò. La normativa in commento pone non pochi 

aspetti di interesse. I comportamenti, infatti, debbono essere stati posti in essere almeno 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. 

È ancora stato rilevato come i connotati della durata e della frequenza debbano 

essere ñvalutati di caso in caso, tenendo conto anche della diversa natura e gravità degli atti 

e comportamenti persecutoriò, per cui i dati evidenziati dalla scienza medica sono 

solamente ñdati empirici, quanto generici e approssimativiò, rientrando piuttosto nel potere 

del giudice di verificare ñse la sequenza di atti e comportamenti persecutori abbia assunto 

una consistenza tale da pregiudicare interessi ed esigenze del lavoratore, meritevole di 

tutela giuridicaò
413

. 

Un Autore ha osservato come il mobbing finisca per essere ñunôespressione sintetica 

e suggestiva per indicare una serie di atti (diretti o indiretti) del datore che producono la 

lesione dei diritti del dipendente intesi, questi, sia come diritto al lavoro sia come diritto 

allôintegrit¨ fisica e morale sul posto di lavoroò. In questo quadro critico circa la specificità 

e autonomia normativa del mobbing, il ricorso a tale nozione costituirebbe, alla fine, 

ñlôadozione di una tecnica giudiziaria fondata sullôopportunit¨ di valorizzare la serie di pi½ 

atti lesivi unificati da un fine, opportunità fondata sulla rilevata insufficienza (sul piano 
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 Renato Scognamiglio, op. 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 esistenzialeò
414

. 

A mio parere tale interpretazione è quella corretta. Quella opposta, che richiede 

necessariamente una durata minima dei comportamenti, pecca di semplificazione, 

basandosi sulla considerazione, corretta solo dal punto di vista probabilistico, che nella 

maggior parte dei casi il mobbing viene posto in essere attraverso comportamenti reiterati. 

Si è poi affermato
415

 che è errato parlare di mobbing quando i comportamenti siano 

di durata e frequenza limitata, o, peggio, isolati. Così, nellôesempio portato dallo stesso 

Autore, se ñun datore di lavoro costringe un lavoratore ad abbassarsi i pantaloni davanti a 

tutti i colleghiò, pur essendo pacifica lôillegittimit¨ del comportamento e la sua 

sanzionabilità, non ci si troverebbe davanti a un caso di mobbing, mancando, appunto, il 

requisito della durata. 

Lôosservazione da ultimo citata ci pone davanti a una domanda importante. Se ¯ 

relativa a se si stia cercando di definire la fattispecie mobbing come fenomeno a sé stante, 

in quanto tale, o se si sia alla ricerca di una fattispecie più ampia, che comprenda tutti 

quegli atti o comportamenti connotati da illiceità, posti in essere dal datore di lavoro o dai 

colleghi, che hanno lôeffetto di ledere lôintegrit¨ psicofisica, la personalità morale, la 

dignità e la professionalità del lavoratore. 

Nel primo caso si pone lôevidente problema di stabilire chi determini cosa debba 

intendersi per ñmobbingò: la scienza medica, che per prima ha studiato il fenomeno (e lo ha 

quindi definito secondo parametri extragiuridici)
416

, o una norma giuridica positiva (come 

ad esempio la legge francese sul mobbing o lôart. 29 del Código do Trabalho), in questo 

caso si possono avere più definizioni di mobbing, anche assai diverse tra loro (basti pensare 

alla definizione offerta dalla legge francese, che richiede espressamente la ripetizione degli 
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 Giorgio Mannacio, ñIl mobbing ancora una volta in Cassazioneò, LG, 2008, 1241, che aggiunge: ñquesti 
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 Ramón Gimeno Lahoz, La presión laboral tendenciosa, cit., 107. 
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esattamente i sei mesi di cui si ¯ detto, ma senzôaltro un periodo rilevante). 
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atti nel tempo, e quella portoghese, secondo cui basta anche un atto isolato). È chiaro che 

così si genera molta confusione. 

Se, invece, si vuole condurre lôanalisi sotto il secondo profilo, pi½ strettamente 

giuridico, ovvero si vuole verificare quando atti e comportamenti siano connotati da 

illiceità in quanto lesivi di beni giuridici fondamentali, allora è da questi ultimi che deve 

partire lôanalisi, e non si può a questo punto escludere che anche atti brevi o isolati siano 

idonei a ledere i beni giuridici fondamentali del lavoratore e giustificare, 

conseguentemente, la domanda di risarcimento dei danni da parte della vittima (pur 

potendo la durata incidere sulla quantificazione dei danni). 

In sostanza, si potrebbero avere due ipotesi, diverse sotto il punto di vista 

terminologico, ma identiche nellôeffetto (quello di ledere beni giuridici fondamentali del 

lavoratore, e in particolare quelli della dignità, della personalità morale e della salute). Al 

mobbing quindi potrebbe essere accostata unôaltra figura (che potremmo chiamare, ad 

esempio, ñmobbing istantaneoò). 

A me pare che la proliferazione della terminologia
417

 in questo campo, se da un lato 

comporta il vantaggio di chiarire quali situazioni possono comportare un pregiudizio al 

lavoratore, dallôaltro comporta il rischio che lôinterprete, chiamato ad applicare la tutela 

giuridica al caso concreto, la neghi nelle ipotesi non comprese nella fattispecie individuata, 

con lôeffetto che molte ipotesi di lesione dei beni giuridici rimanga sprovvista di tutela. 

Nel valutare una domanda di risarcimento di danni provocati da comportamenti 

asseritamente lesivi dellôintegrit¨ psicofisica, della dignit¨ o della professionalità del 

lavoratore (o altri diritti della personalità), il giudice non deve limitarsi alla verifica di 

parametri quali la durata e la frequenza (che sono certamente importanti, ma non esaustivi), 

ma di una serie, più complessa, di fattori che concorrono, tutti, a costituire lôidoneit¨ lesiva 

dei comportamenti. Si tenga a mente, in questo senso, Cass. 6 marzo 2006, n. 4774
418

, 

secondo cui la sussistenza del bene giuridico protetto e delle sue conseguenze dannose deve 

essere verificata considerando lôñidoneità offensivaò della condotta del datore di lavoro, che 

pu¸ essere dimostrata, per la sistematicit¨ e durata dellôazione nel tempo, ñdalle sue 
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caratteristiche oggettive di persecuzione e discriminazione, risultanti specialmente da una 

connotazione emulativa e pretestuosaò, anche in assenza di una violazione di specifiche 

norme di tutela del lavoratore subordinato. 

Volendo arrivare a una conclusione sul punto, possiamo affermare che la durata e la 

frequenza dei comportamenti di attacco al lavoratore sono certamente indici importanti per 

distinguere quando, in concreto, si siano verificate situazioni di mobbing, ma non si può 

escludere che anche situazioni di minor durata o frequenza configurino mobbing, rientrando 

nel potere del giudice di verificare se la sequenza di atti e comportamenti persecutori abbia 

ñassunto una consistenza tale da pregiudicare interessi ed esigenze del lavoratore, 

meritevoli di tutela giuridicaò
419

. 

Corretta appare, dunque, in questo senso, una recentissima pronuncia di merito 

italiana, secondo cui il comportamento ñmobbizzanteò non ha configurazione autonoma e 

confluisce nella responsabilità contrattuale essendo irrilevanti altre definizioni diverse da 

quella giuridica; ñnon rileva che si tratti di uno o più atti, che siano più o meno ripetuti e 

duraturi, ciò che rileva è il comportamento datoriale lesivo della personalità morale del 

lavoratoreò
420

. 

A me pare, quindi, che un lavoratore possa essere aggredito anche da solo pochi atti 

o comportamenti posti in essere nei suoi confronti, addirittura da uno solo, a condizione che 

siano molto gravi, come affermato dalla miglior dottrina; ciò che conta, alla fine, è 

lôidoneit¨ offensiva dei comportamenti, ovvero la loro capacit¨, in concreto, di ledere i beni 

giuridici del lavoratore. 

 

I.10.2. Lôidoneità offensiva delle condotte 

 

A mio modo di giudicare, dunque, lôelemento centrale che deve essere valutato ¯ quello 

dellôñidoneità offensivaò dei comportamenti. In particolare, si tratta di valutare la ñgravità 

oggettivaò dei comportamenti aggressivi, indipendentemente da formule precostituite. Si 

tratta di unôoperazione evidentemente assai difficile, e piuttosto soggettiva, anzich® 
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 Renato Scognamiglio, ñMobbing, profiliéò, cit., 5. 
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 App. Firenze 26 maggio 2009, RIDL, 2010, II, 58. 
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oggettiva, come si vorrebbe. Quando un comportamento è oggettivamente grave e idoneo a 

ledere la dignità, lôintegrit¨ psicofisica o altri beni fondamentali del lavoratore? Entrano qui 

in gioco in questo caso tutta una serie di fattori, personali, sociali e culturali, che possono 

influire sulla diversa percezione di un comportamento da parte di soggetti differenti
421

. Si 

rimanda, in particolare, a quanto si dirà infra sulla personalità della vittima. Certo è che si 

tratta di un accertamento in cui il giudice dovrà fare ricorso alla comune esperienza e a 

parametri il più possibile oggettivi.  

In questo senso, la durata e la frequenza possono certo essere uno dei fattori da cui il 

giudice pu¸ evincere lôidoneit¨ offensiva dei comportamenti vessatori, ma, come detto, non 

si può escludere che anche atti isolati o poco frequenti possano ledere beni giuridici del 

lavoratore. 

Tra i criteri che il giudice potrebbe adottare nel valutare un caso di mobbing 

potremmo suggerire, ad esempio: 1) il contesto sociale: non tutti i comportamenti (e le 

espressioni) umani assumono lo stesso valore lesivo se inseriti in contesti diversi; ad 

esempio, in alcuni ambienti, particolarmente ñrudiò, i medesimi comportamenti scherzosi e 

                                                 
421

 Ad esempio, è evidente come certi comportamenti assumano unôintensit¨ vessatoria molto maggiore di 

altri (ad esempio il fatto di relegare un lavoratore in una palazzina ñspecialeò, completamente isolato dagli 

altri colleghi e senza alcun compito da svolgere, avrà una potenzialità vessatoria ben maggiore rispetto al 

semplice demansionamento). Qui si apre però un ulteriore problema, che è quello di valutare lôoggettiva 

gravit¨ dei comportamenti, operazione tuttôaltro che semplice, in quanto ¯ noto che i soggetti reagiscono in 

maniera diversa a seconda del proprio carattere, della propria personalità, del loro ambiente culturale di 

appartenenza. Ĉ chiaro, per esempio, che la reazione di fronte allôimpiego di espressioni anche solo 

mediamente volgari o scurrili  può essere percepito come estremamente aggressivo da parte di soggetti che, 

per formazione culturale, sociale o religiosa, considerino tali espressioni una forma di aggressione, di 

maleducazione, addirittura di umiliazione, mentre per altri soggetti lôuso di queste espressioni possa essere 

più comune e frequente, tale da essere ritenuto normale e non offensivo. Devôessere anche considerato il 

fattore della suscettibilità umana, per cui alcuni soggetti si sentono più facilmente aggrediti, insultati, derisi, 

rispetto ad altri. Non vi sono dubbi, a mio modo di vedere, che i comportamenti vessatori debbano avere una 

certa oggettiva potenzialità lesiva, non potendosi esigere dal datore di lavoro e dai colleghi un comportamento 

ñtotalmente asettico e neutroò, che non urti con la suscettibilit¨ di nessuno, ma dallôaltro deve essere tenuto in 

conto il particolare carattere della persona a cui certi comportamenti si dirigono, tanto più se tali specificità 

del carattere siano conosciute allôagente. In questo senso la giurisprudenza di legittimit¨ italiana (Cass. 11 

settembre 2008, n. 22858, RIDL, 2009, in corso di pubblicazione con nota di Nicola Ghirardi) ha affermato 

che, nel valutare il mobbing ñassumono rilievo anche la soggettiva angolazione del comportamento, come 

costruito e destinato ad essere percepito dal lavoratoreò. Inoltre, la giurisprudenza ha più volte affermato 

lôirrilevanza di precedenti patologie, o sindromi depressive, ai fini della responsabilit¨ dellôagente (tra le altre, 

Cass. 29 agosto 2007, n. 18262, RIDL, II, 2009, 293 con nota di Nicola Ghirardi, ñIl mobbing allôesame della 

Cassazione: alcune importanti osservazioni sulle caratteristiche della fattispecie e sugli obblighi del datore di 

lavoroò), il che suggerisce che, a maggior ragione, avranno rilevanza aspetti del carattere particolarmente 

ñdelicatiò. Resta, comunque, a mio modo di vedere, unôesigenza di oggettivit¨, essendo altrimenti evidente il 

rischio di rendere totalmente soggettivo il concetto di mobbing. 
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giocosi possono risultare ñnormaliò, laddove in altri contesti sociali possono risultare 

gravemente offensivi, così come evidenziato anche in sede penale in relazione al reato di 

diffamazione
422

; 2) lôet¨ anagrafica della vittima: si tratta, in questo caso, di un parametro 

soggettivo che riguarda la vittima. Non vi è dubbio, a mio modo di vedere, che lôet¨ di un 

soggetto (perché giovane, o al contrario, perché in età più anziana) possa incidere sulla 

resistenza allo stress e alle pressioni esterne
423

; 3) la posizione gerarchica e lôanzianit¨ di 

servizio della vittima: appare altrettanto evidente come i medesimi comportamenti, di 

norma, abbiano effetti diversi su soggetti che occupano posizioni diverse allôinterno 

dellôimpresa (ad esempio, dei continui richiami disciplinari, anche ingiustificati, avranno un 

diverso effetto lesivo se fatti a una giovane commessa o, invece, a un dirigente con 

notevole anzianità di servizio ed esperienza); 4) la possibilità per la vittima di reperire un 

altro impiego: si tratta di un criterio che, a mio modo di vedere, incide sullôeffetto lesivo; il 

soggetto che sappia di non poter trovare facilmente un altro impiego (per esempio per la 

particolare difficoltà di reperirlo sul mercato) subirà con molta maggiore ansia il fatto di 

poter perdere il lavoro che occupa, con la conseguenza che ogni comportamento vessatorio 

sarà vissuto come maggiormente lesivo. 

 Quelli testé indicati sono solo alcuni dei parametri che possono incidere 

sullôoggettiva offensivit¨ dei comportamenti portati contro la vittima. Il bene giuridico 

protetto è, comunque, il parametro di riferimento che deve essere tenuto in primaria 

considerazione. Sulla base dellôart. 2087 c.c. italiano, ¯ stato affermato che la lesione del 

bene giuridico tutelato (lôintegrit¨ psicofisica e la personalit¨ morale del lavoratore) ñfunge 

da criterio per individuare il contenuto concreto dellôobbligoò, consistente nel diritto di 

compiere e/o dellôimpedire ï in via generale ï qualsiasi condotta dotata di idoneità 

offensiva. ñLôindividuazione dellôoggetto tutelato (interesse protetto) ¯, al tempo stesso, 
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 Secondo Cass. pen. 23 settembre 2009, n. 37105, DR, 2010, 50, per esempio, in tema di diffamazione, nel 

valutare la portata offensiva di unôespressione verbale, occorre avere riguardo alla situazione allôinterno della 

quale essa è inserita (nella specie, si è ritenuto che, nellôambito di un reality show che invita alla rissa verbale 

i concorrenti, lôepiteto ñpedofiloò, usato da un concorrente verso un altro per rappresentare il suo interesse per 

una concorrente molto pi½ giovane di lui, non costituisca diffamazione, ma una ñimpropria e scherzosa 

iperboleò). In questo senso si vedano anche Cass. pen. 14 febbraio 2008, n. 11632; Cass. pen. 16 novembre 

2007, n. 10420. 
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 Si consideri per esempio il caso di un lavoratore molto giovane, alle prime esperienze lavorative: è 

evidente che di norma avrà una resistenza alle vessazioni psicologiche molto minore, per esempio, di un 

lavoratore con maggiore anzianità o che rivesta una posizione di maggior prestigio. 
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anche lôindividuazione dellôobbligo contrattuale (condotta da adempiere)ò
424

: in sostanza, 

una volta individuato il bene giuridico (o i beni giuridici) protetto, ovvero in cosa consista 

il nucleo di valori in cui si sostanzia lôinteresse protetto, si avrà correlativamente anche il 

criterio per individuare la condotta inadempiente allôobbligo contrattuale, se ritenuta in 

grado di aggredire detto nucleo. In sostanza, ñla cernita delle condotte inadempienti sarà 

operata utilizzando il criterio della sussistenza dellôinteresse protettoò
425

. In questo senso, la 

Cassazione italiana
426
, al fine di dare un oggetto definito allôillecito contrattuale, parte dalla 

lesione del ñbene giuridico protettoò e dalle sue conseguenze dannose, la cui sussistenza 

deve essere verificata considerando ñlôidoneit¨ offensiva della condotta del datore di 

lavoroò. 

 Secondo questa prospettiva, in assenza di una disciplina specifica che attui, in via 

generale e preventiva, una valutazione di corrispondenza potenziale tra comportamento e 

lesione dellôinteresse tutelato (protezione del bene), questa stessa valutazione ¯ lasciata in 

concreto al giudice in via singolare e successiva
427

. 

La Suprema Corte italiana, nella pronuncia da ultimo citata, ha affermato che 

lôidoneit¨ offensiva della condotta pu¸ essere dimostrata, oltre che per la sistematicit¨ e 

durata dellôazione nel tempo, dalle sue ñcaratteristiche oggettive di persecuzione e 

discriminazione risultanti specialmente da una connotazione emulativa e pretestuosaò. Se, 

ai fini della valutazione dellôidoneit¨ offensiva delle condotte, non sembra potersi dare 

rilievo allôelemento soggettivo, di cui si condivide lôopinione critica che lo esclude, e 

quindi, affinché la condotta datoriale sia illecita non occorre che il lavoratore provi 

lôesistenza di una effettiva persecuzione o vessazione nei suoi confronti, allora sarà 

sufficiente che il datore di lavoro abbia tenuto ï o non abbia impedito ï comportamenti nei 
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 Stefano Spinelli, ñTipoéò, cit., 671. 
425

 Stefano Spinelli, ñTipoéò, cit., 671. Secondo lôAutore, il bene giuridico protetto in caso di mobbing, ai 

sensi delllôart. 2087 c.c., ¯ la personalit¨ morale del lavoratore, ma lôopinione per cui la condotta illecita deve 

essere dedotta dal bene giuridico protetto può applicarsi anche nel caso in cui si ritenga che il bene giuridico 

protetto sia un altro (o altri), come la salute, la dignità, la professionalità, etc. Ancora, secondo la dottrina 

citata, nel momento in cui si scinde lôobbligo contrattuale del lavoratore dai singoli obblighi specifici posti 

dallôordinamento, ñnon vi è possibilità di individuazione del contenuto concreto dellôobbligo, se non 

attraverso lôanalisi delle modalit¨ di aggressione al bene tutelatoò. 
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 Cass. 6 marzo 2006, n. 4774, cit. 
427

 Stefano Spinelli, ñTipoéò, cit., 674. 
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suoi confronti ñoggettivamente dotati di forza lesiva ed aggressiva della sua sfera 

moraleò
428

. 

 Sotto un altro profilo, la percezione dellôoffesa della condotta da parte della vittima, 

ovvero la reazione soggettiva della vittima, incide sulla valutazione del danno, ma risulta 

irrilevante al fine della qualificazione della condotta, poiché ciò che rileva a tal fine è 

esclusivamente la potenzialità lesiva della dignità del lavoratore e degli altri beni giuridici 

della condotta stessa
429

. 

 Il giudice dovr¨ dunque valutare, caso per caso, senza formule predefinite, lôidoneit¨ 

dei fatti sottoposti al suo esame a ledere i beni fondamentali del lavoratore, facendo 

riferimento alle regole di comune esperienza e ad alcuni criteri che si sono indicati (tra i 

quali vi sono frequenza e durata, ma non solo) al netto della eccessiva sensibilità del 

soggetto che si assuma vittima di mobbing. In questo modo si potrà fare riferimento alle 

definizioni di mobbing offerte dalla scienza medica quali pietre di paragone utili ï ma non 

esclusive e tassative ï senza che perciò risultino sprovviste di tutela situazioni in cui il 

lavoratore sia stato, in effetti, leso nei sui diritti. 

 

I.11. La personalit¨ della vittima e lôidoneit¨ offensiva 

 

Un altro dei problemi pi½ delicati e di difficile definizione ¯, senzôaltro, quello relativo alla 

linea di confine tra oggettiva molestia posta in essere nei confronti di un soggetto e 

percezione soggettiva di questôultimo. Trattandosi di molestie, nella grande maggioranza 

dei casi, attuate sul piano psicologico, terreno per sua natura scivoloso, ñcontrassegnato da 

un perenne accavallarsi fra dati oggettivi e rappresentazioni soggettive, inevitabilmente 

originate dai vissuti personaliò
430

, il confine tra oggettivo e soggettivo è qui più che mai 

particolarmente sfuggente
431

. 
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 Stefano Spinelli, ñTipoéò, cit., 673. 
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 Raquel Serrano Olivares, El dano moralé, cit., 51. 
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 Riccardo Del Punta, ñMobbing, lôillecitoéò, cit., 69, il quale aggiunge: ñè noto, ad esempio, che una 

tendenza naturale degli esseri umani è quella di scaricare sugli altri le colpe dei propri fallimenti, per non 

doversene assumere la responsabilità, e chi pi½ di unôorganizzazione ósenzôanimaô si presta a fare da ócapro 

espiatorioô?ò. 
431

 In questo senso anche Júlio Manuel Vieira Gomes, Direito do trabalho, cit., 437. 
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Antonio Vallebona
432

 osserva che la condotta vessatoria può essere considerata tale 

solo quando è oggettivamente persecutoria, mentre onestà e buona fede vogliono che il 

lavoratore non pretenda nellôambito del rapporto di lavoro una situazione pi½ facile di 

quella normalmente sopportata nella vita quotidiana, per cui ñnon possono essere 

considerate illecite condotte avvertite come lesive del lavoratore solo nellôambiente di 

lavoro oppure solo a causa della propria fragilità soggettiva nei rapporti interpersonaliò, 

concludendo, con rara dote di sintesi, che ñlôAzienda non deve essere luogo di 

mortificazione, ma non può neppure diventare un casa di cura per lavoratori che sono o si 

atteggiano come delicati cristalliò. 

Anche secondo Trib. Firenze 28 gennaio 2005
433

 non può configurarsi il danno da 

mobbing qualora non sia dimostrato il nesso di causalità tra la condotta datoriale e le 

conseguenze psicofisiche sulla salute del soggetto, ñtanto più se questi sia affetto da una 

pregressa vulnerabilità dovuta a problematiche inerenti alla propria sfera personaleò. 

Lôesigenza di porre un limite oggettivo alla configurabilit¨ di una condotta come 

persecutoria è del resto avvertita tanto in dottrina quanto in giurisprudenza. Così, sul punto, 

osserva Paolo Tosi, come esuli dallôillecito la mera ñinsofferenza soggettivaò del 

lavoratore, rilevando, invece, la ñsensibilit¨ media dellôuomo comuneò
434

; anche Renato 

Scognamiglio esclude dal mobbing ñle situazioni di malessere o disagio riferibili 

esclusivamente alla sfera delle condizioni e delle componenti caratteriali del lavoratoreò
435

. 

Ancora secondo la dottrina, ñlôabuso di posizione dominante va represso, ma non la 

dialettica che è nelle cose, in quel sano conflitto che è la molla del progresso nel senso 

dellôutile socialeò
436

, per cui è opportuno riservare la valutazione di illiceità alle situazioni 

pi½ gravi di patologia dellôorganizzazione, ñal netto di ipersensibilità soggettiveò
437

. 
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 Antonio Vallebona, ñMobbing: qualificazioneéò, cit., 9. 
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 Trib. Firenze 28 gennaio 2005, n. 25, sez. lav., RGL, 2005, 484, con nota di Roberta DôAmore, ñIl 

mobbing: il fenomeno, le conseguenzeéò, cit. 
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 Paolo Tosi (a cura di), Il mobbing, Giappichelli, Torino, 179. 
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 Renato Scognamiglio, ñA proposito di mobbingò, cit., 505. 
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 Giuseppe Pera, ñAngherieéò, cit., 300. Nello stesso senso anche Riccardo Del Punta, ñIl mobbing, 

lôillecitoéò, cit., 71,  
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 Riccardo Del Punta, ñIl mobbing, lôillecitoéò, cit., 71. Ancora, Sergio Agrifoglio, ñIl mobbing nel 

pubblico impiegoò, in Paolo Tosi (a cura di), Il  mobbing, cit., osserva che non esiste un diritto alla felicità, 

tanto meno nel rapporto di lavoro, sicché non può essere risarcito qualsiasi danno esistenziale. Anche TAR 

Lazio 11 luglio 2005, n. 5454, NGL, 2005, 328, nega un diritto del lavoratore ad operare in un ambiente 
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 Osserva ancora Júlio Gomes che ñlo stesso gesto, la stessa parola possono essere 

simpatici in unôofficina e antipatici o ostili in una bancaò, per cui, nonostante si debba far 

riferimento alla reazione che avrebbe una persona media posta nella situazione della 

vittima, per evitare di dare rilievo a ireazioni dovute a ipersensibilità, non si può non tenere 

in considerazione la particolare situazione (dellôambiente, delle persone) in cui si sono 

svolti i fatti
438

. 

 Mi pare opportuno richiamare qui anche quanto affermato dalla giurisprudenza 

spagnola maggioritaria, secondo cui il mobbing consiste, in primo luogo, in una 

ñpressioneò, per cui, come detto, anche in questo caso ¯ richiesto che i comportamenti 

raggiungano una certa intensit¨ oggettiva, idonea a creare una sensazione di ñspintaò (di 

norma espulsiva) nel lavoratore che la subisce, restando esclusa la ricorrenza della 

fattispecie laddove tale pressione non raggiunga unôintensit¨ sufficiente a creare disagio nel 

soggetto ñspintoò. 

 Il giudice chiamato a decidere su un caso di mobbing, quindi, dovrà fare riferimento 

a una certa oggettività dei comportamenti, in maniera tale da verificare che questi siano 

idonei a causare un sentimento di umiliazione o vessazione nellôuomo medio (categoria di 

difficile definizione), al netto di particolari ed eccesive sensibilità soggettive da parte del 

lavoratore che si assuma vittima, salvo, a mio modo di vedere, che lôaggressore, a 

conoscenza di tale particolare sensibilit¨ del soggetto, ne approfitti per ñstuzzicarloò, 

esagerando i suoi comportamenti
439440

. 

                                                                                                                                                     
asettico, irenico, o, comunque, cordiale, al più potendosi pretendere comportamenti di buona fede da tutte le 

parti del rapporto di lavoro, indipendentemente, quindi, dai dati caratteriali dei singoli attori di questôultimo. 
438

 Júlio Manuel Vieira Gomes, Direito do trabalho, cit., 457. 
439

 Si immagini, per esempio, il caso di un lavoratore particolarmente religioso, che sia infastidito da ogni 

minimo riferimento, anche non blasfemo, a personalità e simboli religiosi, per cui si ritenga attaccato 

ogniqualvolta i colleghi nominino ñil nome di Dio in vanoò. Ĉ chiaro che un tale comportamento da parte 

degli altri lavoratori o dello stesso datore di lavoro non può costituire un episodio di mobbing, in quanto non 

si può esigere che gli altri si comportino secondo le proprie convinzioni e regole di comportamento personali. 

Se, però, i colleghi siano a conoscenza di una tale suscettibilità ï ñtallone di Achilleò del soggetto ï ed 

esagerino i propri comportamenti (per esempio facendo di proposito continui riferimenti religiosi, magari 

anche blasfemi), per ledere il lavoratore, in questo caso, a mio modo di vedere, lôesagerazione del 

comportamento potrà costituire un elemento di mobbing. Si tratta, a mio parere, di uno dei pochi casi in cui si 

dovrà verificare se sussista anche un elemento soggettivo (la consapevolezza di porre in essere un 

comportamento particolarmente ñsgraditoò da parte di un soggetto, con il fine di lederlo). Laddove, invece, il 

comportamento non sia voluto, ma ñinconsapevoleò (per esempio nel caso di persone abituate a un linguaggio 
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 Concludendo sul punto, possiamo affermare che una delle operazioni più complesse 

cui il giudice si troverà di fronte in casi di mobbing sarà quella di stabilire se i 

comportamenti lamentati (e provati) dal lavoratore che richiede il risarcimento dei danni da 

mobbing, abbiano o 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 quello dellôuomo medio, che involve, senza alcun dubbio, un notevole 

margine di discrezionalità da parte del soggetto giudicante, che ridonda, evidentemente, in 

incertezza dellôesito del giudizio. Tale incertezza sembra, del resto, non superabile, stante 

soprattutto la molteplicità di forme che la fattispecie può assumere. 

 Oltre a ciò, ci si è interrogati, seppur raramente, su quale effetto abbia, sul piano 

della responsabilit¨ del datore di lavoro, il comportamento ñprovocatoreò o ñistigatoreò 

dello stesso lavoratore che si assuma vittima di mobbing. 

In questo senso, Trib. Milano 11 febbraio 2002
441

 afferma che con lôespressione 

mobbing si intende una successione di fatti e comportamenti posti in essere dal datore di 

lavoro con ñintento emulativo ed al solo scopo di recare danno al lavoratoreò, rendendone 

penosa la prestazione, condotto con frequenza ripetitiva ed in un determinato arco 

temporale sufficientemente apprezzabile e valutabile. ñNon costituisconoò, pertanto, 

ñmobbing quei comportamenti del datore che sono giustificati o da oggettive situazioni 

aziendali di dissesto (come, nella fattispecie, la richiesta di restituzione di una costosa 

macchina aziendale), ovvero da gravi inadempimenti contrattuali del dipendenteò. 

Anche Trib. Torino 16 dicembre 2002
442

 ha affermato che non si ha mobbing 

nellôipotesi in cui il comportamento di rifiuto o di ostilità nei confronti di un collega o di un 

sottoposto sia stato ñprovocato dallôatteggiamento tenuto da questôultimoò e non sia stato 

posto in essere con lo scopo di isolarlo ed emarginarlo. 

                                                                                                                                                     
particolarmente scurrile o volgare), il giudice dovrà nuovamente valutare se tali comportamenti sarebbero 

rilevanti anche per lôuomo medio, anche qui al netto delle soggettive iper-sensibilità. 
440

 Nello stesso senso Júlio Manuel Vieira Gomes, Direito do trabalho, cit., 437, il quale sottolinea 

lôimportanza di verificare, in concreto, se lôagente delle molestie abbia tratto profitto dalla conoscenza di 

alcune particolari sensibilità della vittima derivanti dalla sua vita privata (come, per esempio, la conoscenza di 

un divorzio recente, o della morte di un familiare). 
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 Trib. Milano 11 febbraio 2002, LG, 2002, 1112; nello stesso senso, per cui è necessario il dolo dellôagente, 

anche Trib. Ravenna 11 luglio 2002, GC, 223; Trib. Cassino 16 dicembre 2002, NGC, 2003, 231; nel caso 

spagnolo si veda TSJ País Vasco, 26 febbraio 2002, n. 163. 
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 Trib. Torino 18 dicembre 2002, GC, 2003, 2463. 




