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Bruxelles tra i rappresentanti dei

datori di lavoro e dei lavorator
dell’Unione europea un accordo quadro
volontario, peraltro molto interessante,
sul tema dello stress da lavoro. Nel sud-
detto accordo € dato leggere che lo
stress @ uno stato che comporta disturbi
e disfunzioni di natura fisica, psicologi-
ca e sociale, creando effetti sugli indivi-
dui che si ritengono incapaci di colmare
le lacune con i propri requisiti o le a-
spettative riposte su di loro.
L'individuo & in grado di fare fronte ad
esposizioni di breve durata, ma ha gran-
de difficoltd nel fare fronte ad esposi-
zioni di intensa e prolungata pressione.

I 1 27 maggio 2004 & stato siglato a

M [L MOBBING ESISTE?

Identificare se ¢’¢ un problema di
stress-lavoro correlato pud richiedere
un’analisi di vari fattori, come I’orga-

nizzazione del lavoro e i processi, le
condizioni di lavoro e 'ambiente, la co-
municazione, 1 fattori soggettivi, con la
conseguente affermazione che la re-
sponsabilitd della determinazione delle
misure appropriate per evitare, ridurre o
eliminare lo stress deve individuarsi in
capo al datore di lavoro, Pur se I'accor-
do precisa di non occuparsi specifica-
mente della violenza, delle molestie, e
dei disturbi post-traumatici da seress,
devo confessare che, mentre leggevo il
testo dell’accordo, nel riflettere in meri-
to alla sostanziale ineliminabilita dello
stress nell’ambito dell”attuale mondo
del lavoro, ho pensato contemporanea-
mente al mobbing.

Se non & possibile valutare scientifica-
mente 1] rapporto esistente tra srress e
mobbing, intuitivamente ed empirica-
mente si pud ritenere che siano parenti
stretti, ma certamente si pud affermare
ormai che "attenzione al mobbing, qua-
le situazione di alterazione dello stato
psicologico dell’individuo, € generale ¢
trasversale, in quanto il fenomeno & og-
getto di osservazione da parte di diverse

angolazioni che, in alcuni casi, trascen-
dono I'ambito ginslavoristico (si pensi
alle recenti manifestazioni cinemato-
grafiche), in altri sono ad esso assoluta-
mente correlati, con particolare riferi-
mento alle discipline medico-psichiatri-
che, psicologiche ¢ sociologiche.
L'attenzione pluridisciplinare si spiega
non solo in considerazione delle varie
conseguenze che derivano in termini di
nocumento ¢ di profilo risarcitorio, ma
anche perché in molte situaziom sono
riccheggiate connessioni con gli aspetti
relazionali e comportamentali umani.

Il tribunale di Milano (20 maggio
20010), per esempio, ha affermato per e-
sempio che non é configurabile un dan-
no psichico del lavoratore, del quale il
datore di lavoro sia obbligato al risarci-
mento, conseguente a un’allegata serie
di vicende persecutorie lamentate dal
lavoratore stesso, qualora I'assenza di
sistematicitd, la scarsiti degli episodi, il
loro oggettivo rapportarsi alla vita di
tutti i giorni all’interno di una organiz-
zazione produttiva, che & anche luogo
di aggregazione e di contatto (e di scon-



tro) umano, escludane che 1 comporta-
ment! lamentatl possano essere consi-
derati dolosi. Il tribunale di Torino (18
dicembre 2002), parimenti, ha afferma-
to che 1l mobbing non sussiste nell’ipo-
tesi in cui il comportamento di rifiuto o
di ostilitd nei confronti di un collega o
di un sottoposto sia stato provocato dal-
|"atteggiamento tenuto dal
lavoratore, presunta vitti-
ma, & non sia stato posto
in essere con lo scopo di -
solarlo ed emarginarlo,

E stato vieppiu affermato
che non configurano mobbing quel
comportamenti del datore che sono giu-
stificati o da oggettive situazioni azien-
dali di dissesto, ovvero da gravi ina-
dempimenti contrattuali del dipendente
(tribunale di Milano 11 febbraio 2002).
Anche "Inail, con la circolare 71 del
17 dicembre 2003, avente ad opgetto 1
disturbi psichici da costrittivita orga-
nizzativa sul lavoro, esclude dal nschio
tutelato 1 fattori orpanizzativo/gestio-
nali legati al normale svolgimento del
rapporto di lavoro (nuova assegnazio-
ne, trasferimento, licenziamento), non-
ché le situazioni indotte dalle dinami-
che psicolopico-relazionali comuni sia
agli ambienti di lavoro che a quelli di
vita (conflittualitd interpersonali, diffi-
colta relazionali o condotte comungue
riconducibili a comportamenti pura-
mente soggettivi che, in quanto tali, s
prestano inevitabilmente a discreziona-
litd interpretative).

Tuttavia una siffatta massiccia attenzio-
ne gia da sé basta a confutare un'osser-
vazione risalente ad aleuni anni or sono,
peraltro ancora larvatamente presente
nella mente di molti, secondo cui il
maobbing non esisterebbe, non essendo
altro che ['ultima trovata di una fileso-
fia buonista orientata al garantismo pit
che al sistema delle garanzie, al tuzion-
smo, dungue, pili che alla tutela {e con
cid sembra che ci si dimentichi dell’o-
stracon ellenico, oppure di Lucio

Dall ostracon
della Grecia antica
fino alla “Patenie”...

Quinzio Cincinnato, ovvero del mena-
gramo della “patente” di pirandelliana
memoria, o del “nonnismo”, tanto per
fare alcuni esempi di mobbing affon-
danti le proprie radici nella storia, nella
letteratura e net tempi recenti).

Per altro verso ne esce altresi depaupe-
rato di contenuto ['ulteriore assunto se-
condo cul il mobbing sa-
rebbe paragonabile a
una sorta di ordalia me-
dievale, che determine-
rebbe solo |"emersione
der migliori, di guisa
che il logico corollario sarebbe che non
esisterebbe persona di successo che
non abbia subito una forma di costritti-
vitd organizzativa (il termine si trova
uffictalmente usato nella circolare
dell’Inail 71 del 17 dicembre 2003, 1
cul contenuti, in buona sostanza, sono
stati poi ripresi dal decreto del ministe-
ro del Lavaoro e delle Politiche sociali
del 27 aprile 2004, pub-
blicato sulla Gazzetta
Utficiale numero 134 del
10 giugno 2004},

Al di 14 della valutazione
etico-comportamentale di
tali impostazioni, che riechegeiano lo-
giche lontane dal mondo del diritto, vi &
un'ulteriore elemento che abbatte que-
ste tesi, costituito dalla significativa
produzione giurisprudenziale degli ulti-
mi anni, in particolare dal 1999 a oggi,
in quanto, come spesso capita, la nostra
magistratura ha anticipato il legislatore,
non tanto creando diritto, quanto appli-
cando i principi ¢ le norme generali del
nostro ordinamento givridico a fattispe-
cie indubbiamente meritevoli di tutela.
Sembra altrettanto significativo, moltre,
il fatto che la magistratura a proposito
del mobbing in alcuni casi abbia fatto
ricorso al concetto di fatto notorio ex ar-
ticolo 115 Cpe, in quanto il mobbing ha
una sua identitd storica che si impone
all'osservazione o alla percezione della
collettivitd, sicché al giudice non resta

..t Pirandlello:

una lunga stori
di violenza morale

che constatarne ghi effetti e valutarlo ai
fini delle conseguenze giuridiche.
Peraltro una precisazione appare asso-
lutamente necessaria,

Non vorrel, infatti, che si addivenga alla
demonizzazione concettuale del datore
di lavoro, né, tante meno, che in nome
del mobbing siano avviati procedimenti
da caccia alle streghe, quasi con un con-
notato inquisitorio,

Va infatti precisato che, prescindendo
da estremizzazioni ideologiche come
pure da concezioni tayloristiche, un’a-
zienda non € I'antro di Satana, bensi
un contesto sociale nel quale, in una
logica di reciproco ¢ comune interes-
se, si tende istituzionalmente a favori-
re lo sviluppo professionale e persona-
le del lavoratore,

Bisogna anzi agpiungere che forse uno
dei primi soggetti interessati a reprime-
re siffatte condotte deve (o dovrebbe)
essere il datore di lavoro, non solo per
le conseguenze risarcito-
rie che ne potrebbero de-
rivare, ma anche per il di-
svalore sociale e le dege-
nerazioni del clima a-
ziendale che si determi-
nano in conseguenza di azioni di mob-
bing, tanto & che si assiste sempre con
maggiore frequenza ad imprese che in-
tegrano 1l proprio codice disciplinare,
prevedendo sanzioni, persino di tipo e-
spulsivo, nei confronti di soggetti a ca-
rico dei quali vi siano elementi probato-
ri attestanti il compimento di atti o com-
portamenti mobbizzanti.

MNon € un caso, moltre, che nel recente
disegno di lepge numero 3253 del 22
dicembre 2004 & stato previsto che a
coloro che pongono in essere gli atti e i
comportament! mobbizzanti s1 applica-
no le misure stabilite con riferimento
alla responsabilita disciplinare.
Tuttavia, poiché ogni regola ha le sue
eccezioni, accade purtroppo che le si-
tuazioni appresso descritte si verifichi-
no, vieppil in modo talmente intenso e



grave da sfociare nelle sedi gindiziarie,
seppure con una sgradevole e criticabile
prolificazione di presunti casi di mab-
hing che tendono a diminuire o ad infi-
ciare il valore e la portata di quelli effet-
tivamente esistenti.

Che vi sia stato pit di un tentativo del
legislatore di disciplinare la materia é
confermato dai var dise-
eni di legge succedutisi
nel tempo, nonché dalla
legge della Regione
Lazio, opgetto peraltro di
successiva pronuncia di
illegittimitd costituzionale.
La Corte costituzionale, con la sentenza
359/03, ha dichiarato 'illegittimita co-
stituzionale della legge regionale del
Lazio 16/2002 per violazione della
competenza statale esclusiva in tema di
ordinamento civile e per violazione dei
principi della legislazione statale in ma-
teria sanitaria, in quanto la norma;

a) forniva autonomamente la descrizio-
ne giuridica del fenomeno, cosi inci-
dendo anche sulle definizioni emergenti
in sede comunitaria;

b) dettava procedure per far valere la re-
sponsabilita per i danni subiti;

¢) dava facolta ai cosiddett centri an-
timobbing di diagnosticare i disturbi
ed avviare il lavoratore ai servizi sani-
tari specialistici.

Nondimeno, pur in difetto di una leg-
ge dello Stato, sulla base della casisti-
ca di questi anni e della giunispruden-
za formatasi in materia, pud sembrare
opportuno tirare le fila della situazio-
ne ¢ individuare i possibili canoni giu-
ridici di riferimento.

LA FENOMENOLOGIA DEL MOBRING

Mella lingua inglese il termine to mob
(in tedesco hassen, in francese hon-
spillage) significa aggredire, assalire
tumultuosamente, ed ¢ mutuato dalla
scienza etologica, in particolare da

Dall’inglese to mob:
il verbo tndea
i comportamento...

un’espressione usata da Konrad
Lorenz, il quale descriveva il com-
portamenta di un branco che assale
un singolo esemplare. Vi & da dire che
il termine si attagha bene alla descri-
zione di quei comportamenti che, at-
tuati nell’ambito del luogo di lavoro,
sono volti, gradualmente e sistemati-
camente, all’emargina-
zione e all’annichili-
mento del lavoratore,
tali, in alcuni casi, da
condurre persino alla
fuoriuscita del lavora-
tore medesimo dall’azienda.

Secondo la definizione stesa a suo tem-
po in una proposta di legge nazionale
(la numero 6410 del 30 settembre
1999, il mobhing, sostanziantesi in
una violenza psicologica a tratto perse-
cutorio, consiste negli «atti posti in es-
sere ¢ nei comportamenti tenuti da da-
tori di lavoro, nonché da soggetti che
rivestano incarichi in po-

nell’ambito dell’ufficio di appartenen-
za, 0 da escluderlo dall’azienda.
Ancora nel recente disegno di legge
numero 3235 del 22 dicembre 2004,
per mobbing si intendono atti e com-
portament: discriminatori o vessatori
protratti nel tempo, caratterizzati dalla
violenza o persecuzione psicologica,
posti in essere da una o pid persone
nell’ambiente di lavoro, pubblico o pri-
vato, nel confrontl di altr lavoratori,
sopraordinati o sott’ordinati, e che han-
no per ogpetto o per effetto un degrado
delle condizioni di lavoro suscettibili di
ledere 1 dinitt1 e la dignitd della perso-
na, di alterare la sua salute fisica o
mentale o di compromettere il suo av-
venire professionale.
Si evince, dunque, che deve sussistere
una attivitd a tratto persecutorio, posta
in essere da uno o pid soggetti € con
modalita differenti, in vista del rag-
piungimento di un risultato che coinci-
de con 1l nocumento del

sizione sovraordinata o el braneo soggetto passivo (mi
pari grado nei confronti Eo ashaleia m sembra interessante e de-
del lavoratore, che mira- CHE (SSOUE COMfXILD gno di nota 1l fatto che

no a dannepgiare que-
st'ultimo e che sono
svolti con carattere sistematico e dura-
turo e con palese determinaziones.

Per citare dati pin recenti, bisogna ram-
mentare che anche nella recente con-
trattaziong collettiva (per esempio del
terziario) si riscontra convergenza tra
le parti nel riconoscere 1'esistenza del
fenomena, nel definirlo e nel prevedere
forme di prevenzione e repressione dei
comportament] mobbizzanti.

Secondo la definizione formulata nella
ricordata proposta di legge. il mobbing
51 pud quindi tradurre in atti, atteggia-
menti o comportamenti, diversi e ripe-
tuti nel tempo in modo sistematico ¢ a-
bituale, aventi connotazioni aggressive,
denigratorie e vessatorie, tali da com-
portare un degrado delle condizioni di
lavoro e idonei a compromettere la sa-
lute o la professionalith del lavoratore

un singolo esemplare

s1a scomparso nel recen-
te disegno di legge ogni
riferimento alla finalita espulsiva, ossia
all’esclusione dal contesto aziendale).
Indubbiamente 1l soggetto destinatario
di tali azioni, definibile come “mob-
bizzato”, pud subire delle ripercussio-
ni a livello fisico e psichico, tra cui,
ovviamente, non si pud escludere che
ricorrano anche gli stati di agitazione
¢ di abbassamento del livello umorale
pit generalmente definiti a carattere
ansioso-depressivo,

Il mobbing, fenomeno unitario, € dun-
que una sostanziale violenza psicologi-
ca che potremmo definire «a forma li-
bera e atipicas, in quanto sono varie e
differenti tra loro — seppure sovente
concorrenti e complementari - le moda-
lita di attuazione della condotta illecita.
Un elemento di debolezza sembra es-
sere I"implicito rinvio che si compie a



una apluralitd di atti ¢ comportamen-
tin ¢ allo svolgimento «con carattere
sistematico e duraturos; stante la so-
stanziale atipicitd della condotta con-
figurante il mobbing, nulla esclude
che anche un singolo atto sia pit che
idoneo a mobbizzare il soggetto.

La sistematicita e la durata, d’altro can-
to, possono anche non es-

non, piuttosto, secondo criteri generali
e astratti. Tale impostazione, molto
probabilmente, risente del fatto che se
¢ vero che 1l mobbing si configura
come un fenomeno unitario, diverse
sono le modalitd con le quali si mani-
festa. Forse anche per questo il feno-
meno & stato oggetto di numerosi studi

scientifici con una ma-

sere un elemento necessa- Le quiatiro fﬂﬁf trice fondamentalmente
rio ¢ indispensabile, con- clolly . empirica che influenza
siderato che alcune con- PEFSCAUEIONe. anche I'approccio giuri-
dotte «a effetto istanta- m,ry‘ﬁmj qm;g;j&hrm_" dico. H. Leymann, uno

neon sembrano costituire

situazioni idonce a mobbizzare imme-
diatamente il dipendente (si pensi all’i-
potesi del trasferimento, il cui rilievo in
tal senso ¢ gia stato oggetto dell’atten-
zione della giurisprodenza: infatti il tri-
bunale di Forli 15 marzo 2001 ha affer-
mato I'illegittimita, per riconducibilita
al mobbing, del provvedimento con il
quale I'azienda dispone il trasferimento
del dipendente presso una sede secon-
daria della medesima qualora non ri-
corrano i presupposti oggettivi che giu-
stificano, in base, all’articolo 2103 Ce,
il provvedimento in questione, di guisa
che grava sul datore di lavoro I"obbligo
di reintegrare il lavoratore nella origi-
naria sede di lavoro con conseguente
attribuzione delle mansioni precedente-
mente svolte o di altre equivalenti ).
Ancorare la sussistenza del mobbing
alla contemporanea esistenza dell*ele-
mento doloso sembra profondamente
errato, giacche cid che deve rilevare,
pur in presenza di un comportamento
colposo, & 'opgettivita del fatto, o dei
fatti, costituentl una compressione
della sfera professionale e personale
del lavoratore, dovendosi semmai rite-
nere che il profile doloso possa, anzi
debba, costituire un elemento aggra-
vante la responsabilitd del mobber in
termini risarcitori,

Un ulteriore elemento di debolezza si
rinviene laddove si tenta di disciplina-
re la situazione in modo casistico, ¢

tra 1 pii autorevol stu-
diosi del fenomeno, ha elaborato un e-
lenco di quarantacingue comportamen-
t, suddivisi in cinque categorie, deno-
minato Lipt (Leymann Inventory of
Psychological Terrorism) che, in varia
combinazione tra loro, costituiscono
un comportamento mobbizzante (ve-
dere tabella |, pubblicata a p. VI-36).
Due altri ricercatori tedeschi, Knoriz e
Zapf, hanno integrato la
lista con altr1 39 esempi
di aziont mobbizzanti
{vedere tabella 2, pubbli-
cata a p. VII-57).
Sempre secondo Ley-
mann, il processo che conduce a una
sitnazione di mobbing pud essere sud-
diviso 1n quattro fasi:

a) conflitto quotidiano;

b) inizio del terrorismo psicologico;

¢) errori ¢ abusi da parte aziendale;

d) esclusione dal mondo del lavoro, ul-
tima situazione direttamente responsa-
bile dell"insorgenza delle patologie pil
eravi che infine conducono il soggetto
mobbizzato a richiedere aiuto,

LA POTENZIALE VITTIMA

E LE MANIFESTAZIONI

Ogni lavoratore, indipendentemente
dalle sue caratteristiche di personalita,
puo essere oggetto di molestie morali.
Tuttavia, pur senza assumere carattere

..abust dell aziende,
terrorismo psicologico,
esclustone dal fovoro

di predisposizione o di specificita al
problema, alcune caratteristiche pro-
prie della personalita dei singoli sog-
getti, o contingenti alla loro vita socia-
le, relazionale ¢ lavorativa, possono fa-
vorime 'insorgenza o la diffusione.
Dagli studi in proposito, si & constata-
to che i bersagli sono spesso lavorato-
ri con elevato coinvolgimento nell at-
tivita svolta, o con capacitd innovati-
ve e creative o, all’opposto, soggetti
con ridotte capacita lavorative o di-
versi per tratti culturali (provenienza
geografica, religione, abitudini di
vita, preferenze sessuali).

Le prime ricadute sullo stato di salute
individuale delle situazioni di mobbing
interessano la sfera neuropsichica.
Precoci sono 1 segnali di allarme psi-
cosomatico (cefalea, pastroenteralgic,
dolori osteoarticolari, mialgie, disturbi
dell’equilibrio}, emozionale (ansia,
tensione, disturbi del sonno, dell umo-
re), comportamentale (a-
noressia, bulimia, farma-
codipendenza).

Se lo stimolo avverso é
durature, 1 sintomi de-
scrittl possono dar luogo
a sindromi depressive, disturbi dell’a-
dattamento e disturbi post-traumatici
da stress, con possibile comparsa di
altre entita psichiatriche.

Anche le conseguenze sociali possono
essere devastanti, in quanto la persisten-
za dei disturbi psicofisici porta ad as-
senze dal lavoro sempre pin prolungate,
fino alle dimissioni o al licenziamento.
La perdita dell’autostima e del ruolo
sociale (oltre che 1 danni oggettivi deri-
vati dal demansionamento e dalla ca-
lunnia, qualora questi siano messi in
atto nel processo mobbizzante), com-
portano gravi difficoltd in generale e,
per le fasce d'etd pid alte, impossibilita
di nuovi inserimenti lavorativi.

Il sopgetto porta all’interno dell’ambi-
to familiare il suo stato di grave disa-
£io € non sono rari i casi di separazio-



TABELLA 1
I COMPORTAMENTI DEL LIFT, LEYMANN INVENTORY OF PSYCHOLOGICAL TERRORISM

1. AREA DELLA COMUNICAZIONE
e [l capo limita [e possibilit di esprimersi della vittima
« La vitlima viene sempre interroita quando parla
» | colleghi limitano la sua possibilita di esprimersi
e Le si urla contro o la si improvera violentemente
» 51 fanno catiche continue sul suo lavoro
= 5i fanno critiche continue sulla sua vita privata
« E vittima di telefonate mute o di minaccia
» I vittima di minacce verbali
» [ vittima di minacce scritte
» Le si rifiuta il contatio con pesti o sguardi scostanti
= Le si rifinta il contatto con allusiom dirette

2. AREA DELLE RELAZIONI SOCIALL
= Mon si parla pio con la vittima
= Non le si nvolge pid la parola
= Viene trasferita in un ufficio lontano dai colleghi
= Si proibisce ai colleghi di parlare con lei
« (i si comporta con lei come se non esistesse

3. AREA DELL'IMMAGINE SOCIALE
= 5i sparla alle spalle della vitima
« Si spargono voci infondate su di lei
s La si ridicolizza
= La si sospetta di essere malata di mente
» 5i cerca di convincerla a sotloporsi a visita psichiatrica
» La si deride per un suo handicap fisico
» Si itnita — a scopo di beffa - il suo modo di camminare o di parlare
« Si attaccano e sue opinioni politiche o religiose
» La si deride per aspetti della sua vita privata
= La si deride per 1a sua nazionalita
» La si costringe a fare lavon umilianti
» Si giudica il suo lavoro in maniera sbagliata ed offensiva
= 5i mettono in dubbio le sue decision
* Le si dicono parolacee o espressioni umiliant
» Le si fanno subire profferie sessuali, verbali e non

4, AREA DELLE SFERE PROFESSIONALE E PRIVATA
» Non si assegnano alla vittima compiti da svolgere
e Le 5i toglie ogni tipo di attivitd lavorativa, o anche la possibilita di inventarsene una
« Le si assegnano lavor senza senso
» Le si assegnano lavon molto al di sotio della sua qualifica professionale
» Le si assegnano sempre nuovi compiti lavorativi
= Le si danno lavon umiliant
» Le si assepnano lavori molto al di sopra delle sue capacitd o delle sue qualifiche professionali, al fine di screditarlo

S.AREA DELLA SALUTE
» 51 costringe la vittima a fare lavori che nuocciono alla sua salute
= La si minaccia di violenza fisica
+ La si sottopone ad ageressioni fisiche “leggere”, a scopo intimidatario
» Le si fanno subire aggressioni fisiche marcate
» Le si causano danni per svaniaggiarla
* Si danneggiano suoi oggetti e propricta personali, sul posto di lavoro efo al di fuon
« La si fa sepno ad aggressioni a caratiere sessuale



TaBELLA 2
LE AZIONI MOBBIZZANTI INDIVIDUATE DA KNORTZ E ZAPF

I Si vieta alla vittima di parlare di cose private con i colleghi
2 Non viene data alcuna risposta a sue richieste verbali o scritte
3 Sisobillano i colleghi contro di lei
4 La si esclude di proposito da feste aziendali o da altre attivita sociali
5 Viene compilata in azienda una lista firme contro di lei
6 Sicrea un clima o un'atmosfera di sottofondo ostile nei suoi confronts
1 1colleghi si nfiutano di lavorare insieme a lei
& Le siparla in modo ostile ¢ non gentile
9 Lasi provoca al fine di indurla a reagire in maniera incontrollata, in modo che Ia si possa pol accusare per il suo comportamento
10 1capiefoicolleghi non le fanno di proposito augur o congratulazioni per certi eventi positivi
Il Lasiaccusa con bugie e falsita al fine di screditarme 1'immagine
12 5i fanno continuamente comimenti maligni nei suoi confronti
13 L'opinione aziendale vienc resa ostile net suoi confronti
14 Se & un superiore, 1 suoi subaltemni si rifiutano di eseguime le disposizioni
15 La si denigra davanti al capo
16 Si rifiutang per principio totte le proposte che lei avanza
17 Lasi prende in giro per il suoi aspetio fisico
18 Le si toglie ogni possibilita di attivita ed influenza
19 Si cerca o si fa gia lavorare parallelamente una persona sul compito e con Ie mansioni della vittima
20 MNessuno la aiuta nell’introduziene in nuovi settori di lavoro
21 Lasi considera responsabile di erroni fatti da altri o di problemi aziendali
22 Mon le vengono fornite informazioni importanti sul lavoro che deve svolgere, al fine di danneggiarla
23 Le si danno di proposito informazioni sbagliate
24 La si mette davanti a realta gia decise che la coinvolgono senza ascoltare le sue opinioni in proposito
25 Viene retribuita meno degli altri pari qualifica, viene dequalificata, le vengono rallentate o negate le promozioni a cui ha diritto
26 Le viene negato il dintto alla formazione
27 Le vengono assegnati compiti per il cui svolgimento & costretta a dipendere sempre da qualeuno
28 Viene controllata e sorvegliata in modo quasi militare
29 Si sfogano su di lei i propri malumor
30 11 suo posto di lavoro viene “liberato” senza alcun preavviso
31 Le si danno sempre i lavor pid spiacevoli
32 Si prendono decisioni su argomenti lavorativi che la coinvolgono senza interpellarta
33 Viene continuamente trasferita da un ufficio all’altro
34 Viene trasferita in un ufficio o reparto non graditi
35 Vengono manipolati i Asultati del suo lavoro per dannepgiarla
36 Viene controllata e sorvegliata anche al di fuori del proprio ambiente di lavoro
37 Si fissano regole fiscali anche ai pid semplici lavori a lei assegnati, allo seopo di tiranneggiarla
38 Siapre senza autorizazione la sua cormspondenza
39 Se chiede giorni di permesso o fene le si fanno difficoltd o minacce



ne e divorzi, disturbi nello sviluppo
psicofisico dei figh e disturbo nelle re-
laziont sociall. A tal ultimo riguardo,
infatti, per completezza espositiva,
non voglio mancare di ricordare quel-
le che possono essere definite “vittime
complementari” del mobbing.

Il riferimento va,

zione determinatasi, e a volte, addirit-
tura con maggiore fermezza e inten-
sitd del diretto interessato, auspicano e
chiedono la tutela giudiziaria per la
cessazione del fatto lesivo.

Dalla fenomenoclogia alla casistica giu-
ridica 1l passo é breve, e molti compor-

tratta di una fattispecie a “forma libe-
ra”, ove a comportamenti palesemente
illeciti si accompagnano condotte ap-
parentemente neutre, le quali ultime,
nondimeno, concorrono alla mobbizza-
zione del lavoratore,
Tra I"altro, alla luce di quanto sopra e-
sposto e della ri-

in particolare, ai
sogpetti che hanno
rapporti di vicinan-
za e di affetto con
il sogpetto diretta-
mente mobbizzato
e che, nella quoti-
dianitd dei rapporti
interpersonali, ri-
sentono un grave
nocumento perso-
nale in relazione
alla lesione dell’in-
tegritd psico-fisica
del lavoratore-con-
giunto. Anche per
questi soggetti, de
fure condendo non
51 puo escludere,
ricorrendo deter-
minate condizioni,
la legittimazione
ad agire nei con-
fronti del datore di
lavoro per il risar-
cimento del danno
esistenziale o edo-
nistico, definibile
per cosi dire “ri-
flesso”, subito a
causa della illecita

= [nattivita

e [solamento

* Trasferimento

+ Licenziamento

« Molestie sessuali

= Discriminazioni

+ Esortazione alle dimissioni
= Induzione al compimento di atti illeciti sotto minaccia di licenziamento

TARELLA 3

LA MOBBIZZAZIONE ATTRAVERSO GLI ATT1 DATORIALIL
« Demansionamento

» Mancata assegnazione di strumenti di lavoro
+ Assepnazione di strumenti di lavoro obsoletl 0 non concretamente utilizzabili
= Assegnazionc di obiettivi impossibili

« Non partecipazione ad iniziative formative

« Non copnizione delle procedure di lavoro

= Reiterate valutazioni professionali negative

= Controlli esasperati sull”attivita

« Agpressioni verbali

» Fornitura di informazioni sbagliate per indurre all’errore
= Non assegnazione di risorse o sottrazione di risorse

= Visite fiscali con tratto assillante e persecutorio

» Negazione delle ferie e di permessi

= Reiterate critiche

* Provvedimenti disciplinari

» Distacco, con o senza mobilita territonale
» Missioni reiterate senza effettiva motivazione
» Reiterati ¢ immotivati spostamenti nell’ambito della medesima unitd produttiva

cerca di una defi-
nizione del mob-
bing a tratto gene-
rale, tale azione
descrittiva della
casistica potrebbe
apparire contrad-
dittoria ed inutile.

Tuttavia, sulla base
dell’id guod ple-
rumgue accidit &
dell’esperienza
personale, si ntie-
ne proficuo fornire
di seguito, senza
presunzione di e-
saustivitd, una de-
scrizione degli atti
che, fatta eccezio-
ne per le ipotesi in
cui si configun ad-
dirittura un illecito
penale (talvolta
non & agevole, per
esempio, distin-
guere il maltratta-
mento verbale -
che pure & una vio-
lazione delle rego-
le ordinarie del vi-
vere civile e pud

condotta datoriale,
Che questo profilo
meriti adeguata considerazione da
parte del legislatore, & confermato in
chiave statistica dal fatto che, sovente,
il soggetto mobbizzato si reca presso
le orgamizzazioni sindacali o gli studi
legali accompagnato dagli stretti con-
giunti, 1 quali lamentano un proprio e
grave disagio personale per la situa-

tamenti in $¢ considerati, che costitui-
scono autonomamente atteggiamenti
datonali 1lleciti, concorrono a determi-
nare un processo mobbizzante,

E oggettivamente difficile, se non im-
possibile, configurare e descrivere tutti
gli atti che possono dar luogo al feno-
meno del mobbing, considerato che si

costituire un ele-
mento di mobbiz-
zazione - dall'ingiuria, fattispecie pe-
nalmente rilevante. Cosi anche come
non & sempre facile cogliere la linea di
demarcazione tra le dicerie - o, per me-
glio dire, le famigerate “chiacchiere di
corridoio” - e la diffamazione). Pil fre-
quentemente possono determinare il
mobbing, non mancando di sottolineare



che alcuni di esst, singolarmente, sono
idonei a provocare un effetto mobbiz-
zante ¢ che, spesso, 1 predetti atti sono
concomitanti, ovvero sono posti in es-
SEre contemporaneamente, quasi come
una sorta di “manovra d’accerchiamen-
to™ {gli atti datoriali che possono con-
correre a un processo di mobbizzazio-
ne sono riportat: nella ta-
bella 3, pubblicata a p.
WVIII-58). Preso atto della
molteplicita delle manife-
stazioni del mobbing, 51
tratta ora di valutare se
sia possibile addivenire ad una sua de-
finizione penerale, che poggi la sua le-
gittimazione ontologica ed efficacia
giuridica sulla base de1 precetti gia esi-
stenti nel nostro ordinamento.

LE FONTI DEL DIRITTO

Puo sembrare utile, a tal fine, prende-
re le mosse dalle norme della carta
costifuzionale.

La Repubblica italiana ¢ fondata sul la-
voro (articolo 1 della Costituzione), e
riconosce ¢ garantisce 1 diritti inviola-
bili dell’uomo, s1a come singolo, sia
nelle formazioni sociali ove si svolge la
sua personalitda (articolo 2 della
Costituzione). Riconosce altresi a tutti 1
cittadini il diritto al lavoro, promuo-
vendo le condizioni che rendono effet-
tivo questo diritto (articolo 4 della
Costituzione), ¢ assicurando il prinei-
pio di uguaglianza, laddove é stabilito
che tutti 1 cittadini hanno pan dignita
sociale e sono eguali davanti alla legge,
senza distinzione di sesso, di razza, di
lingua, di religione, di opinioni politi-
che, di condizioni personali e sociali
{articolo 3 della Costituzione).

Il lavoro, 1n particolare, € tutelato in
tutte le sue forme e applicazioni (arti-
colo 35 della Costituzione), assicuran-
do una retribuzione proporzionata alla
quantiti e qualitd del lavoro reso, pre-

l lavoratore
¢ assoggetialo
al potere direttivo...

vedendo limiti alla durata massima
della giornata lavorativa, riconoscendo
il diritto irrinunciabile al riposo setti-
manale ed a ferie annuali retribuite (ar-
ticolo 36 della Costituzione), garanten-
do i medesimi diritti alla donna lavora-
trice (articolo 37 della Costituzione), e
sancendo la legittimita del diritto di
sciopero, nell’ambito
delle leggi che lo rego-
lano (articolo 40 della
Costituzione).

Posto che la Repubblica
tutela la salute come
fondamentale diritto dell’individuo
(articolo 32 della Costituziong), & pure
stabilito che la libera iniziativa econo-
mica privata non pud svolgersi in con-
trasto con |'utilitd sociale o in modo
da recare danno alla sicurezza, alla li-
berta, alla dignita umana (articolo 41
della Costituzione).

Una volta preso atto dei principi co-
stituzionali, & conse-
quenziale rivolgere ['at-
tenzione alle norme del
Cc, e, in particolare, a
quegli articoli che disci-
plinano il rapporto di la-
voro subordinato.
L'articolo 2086 Cc sottolinea che
'imprenditore & il capo dell’impresa e
da lui dipendono gerarchicamente i
suoi collaboratori, i quali, come pre-
statori di lavoro subordinato, sono ob-
bligati mediante retribuzione a colla-
borare nell’impresa, prestando il pro-
prio lavoro intellettuale 0 manuale alle
dipendenze e sotto la direzione del-
I"imprenditore (articolo 2094 Cc).

Il prestatore di lavoro, dunque, deve u-
sare la diligenza richiesta dalla natura
della prestazione dovuta e dall'interes-
se dell 'impresa, osservando le disposi-
zioni per I'esecuzione e per la discipli-
na del lavoro impartite dall’imprendi-
tore e dai collaboratori di questo dai
quali gerarchicamente dipende (artico-
lo 2104 Ce). 1l lavoratore, in buona so-

i contratto va esegulo
seconcly buona fede

stanza, € assoggettato a un potere del-
I"imprenditore, rectins datore di lavo-
o, potere che si suole riassumere nel-
I"espressione “potere direttivo”, e che
si sostanzia nel diritto di impartire di-
rettive o disposizioni al lavoratore per
I’esecuzione dei compiti affidatigli,
potendo variare le mansioni e la sede
di lavoro (articelo 2103 Ce), esigendo-
ne 'obbligo di fedelta (articolo 2105
Cc), e sanzionando con 1"applicazione
di sanzioni disciplinari, persino dun-
que con il licenziamento, 1’eventuale i-
nosservanza dei doveri imposti al lave-
ratore medesimo dalla legge e dal con-
tratto (articolo 2106 Cc).

Va subito evidenziato, peraltro, che
anche e soprattutio nel contratto di la-
VOTO - 4 Maggior ragione considerata
implicazione della personaliti uma-
na - si applica 1l principio stabilito
dall’articolo 1375 Cc, secondo cui il
contratio deve essere eseguito secon-
do buona fede, intenden-
dosi con tale espressione
il fatto che i singoli atti
pasti in essere dalle par-
ti, nell’ambito dello
svolgimento del rappor-
to, non possono ¢ssere, per cosi dire,
“deviati”, ossia rispondere a una fina-
litd apparentemente fisiologica e neu-
tra che, in realta, ¢ illecita, in quanto
PErSEguUe uno sCopo contrario ai cano-
ni della legge. Sotto diverso profilo, il
datore di lavoro & tenuto a rispettare
una serie di obblighi, anch’essi di-
scendenti dalla legpe e dal contratto,
quali quelli di corrispondere la retri-
buzione {articolo 2099 Cg), di rispet-
tare 1 limiti di durata della prestazione
di lavoro (articoli 2107 e 2108 Cc), di
assicurare il riposo settimanale e le fe-
rie annuali retribuite {articolo 2109
Cc), di garantire la conservazione del
posto al ricorrere di situazioni afferen-
ti la sfera fisica del lavoratore quali
I"infortunio, la malattia, la gravidanza
¢ il puerperio (articolo 2110 Ce).



In particolare rileva 'articolo 2087 Ce,
il quale dispone che ['imprenditore &
tenuto ad adottare nell’esercizio del-
I"impresa le misure che, secondo la
particolaritd del lavoro, I'esperienza e
la tecnica, sono necessarie a tutelare
I'integrita fisica e la personalitd morale
dei prestatori di lavoro.
Ne consegue che, a buona
ragione, pud sostenersi
I"esistenza di «un obbligo
di sicurezzan a carico del
datore di lavoro, il quale,
in ¢caso di violazione, rile-
va come un’ipotesi di responsabilita
contrattuale, derivante da un inadempi-
mento degli obblighi negoziali.

Ed a questo proposito, nell’ambito del-
la cosiddetia legislazione prevenzioni-
stica, appare opportuno ricordare che il
D.Lgs 626/94 prevede a carico del da-
tore di lavoro la tutela della salute del
lavoratore, chiedendogli di individuare
e prevenire tulti i possibili fattori di ri-
schio {capo 1, articolo 4, comma 1 - ¢
come sostituito dall’articolo 21, com-
ma 2, legge 392002 — e comma 5); in
guesto contesto la norma individua il
datore di lavoro come possibile respon-
sabile 0 corresponsabile anche della
sofferenza psicologica conseguente a
fattori organizzativi/relazionali e, in
spirito, anche da vessazioni messe in
alto in ambiente lavorativo.
Indipendentemente dalla concezione
sinallagmatica e bilaterale del rappor-
to di lavoro, non pud neppure dimen-
ticarsi il precetto costituzionale sopra
ricordato dell’articolo 2, afferente la
tutela dei diritti inviclabili dell’uomo,
sia come singolo, sia nelle formazioni
sociali ove s1 svolge la sua persona-
litd, Questo canone fondamentale, u-
nito alla considerazione della tutela
costituzionale del lavoro in tutte le
sue forme e applicazioni e al principio
per cui I'iniziativa economica privata
non pud svolgersi in contrasto con la
sicurezza ¢ la dignitd umana, fa si che

L probabile
che presto il mobbing
assum...

anche I'impresa, per converso, possa
¢ debba essere considerata come una
formazione sociale.

1l corollario di questa affermazione ¢
che ben si pud dungque configurare un
interesse ultraindividuale e collettivo,
che giustifica I'emanazione di un
provvedimento legislativo a preven-
zione o repressione di
comportamenti che vio-
lino le predette norme,
e cib, a maggior ragio-
ne, quando ad uno dei
soggetti del rapporto
contrattuale sia riconosciuta una posi-
zione dominante esercitata ed eserci-
tabile con le varie manifestazioni del
potere direttivo.

Nondimeno, al di 1a delle situazioni
strettamente connesse al rapporto di la-
voro, non pud escludersi che determi-
natl comportamenti, sia pure traenti o-
rigine in senso ampio dal predetto rap-
porto, non siano ricondu-
cibili ad una violazione
degli obblighi contrat-
tuali, ma affondino le
proprie radici e 51 sostan-
zino in una violazione
del canone generale del neminem lae-
dere. In tal caso soccorrono |'articolo
2049 Cc e, in particolare, I"articolo
2043 Cc, il quale prevede che qualun-
que fatto doloso o colposo, che cagiona
ad altri un danno ingiusto, obbliga co-
lui che ha commesso 1l fatto a risarcire
il danno (su questa disposizione di leg-
ge si fonda il principio della cosiddetta
responsabilitd extracontratiuale).
Devono pure ricordarsi, d’altro canto,
la possibilitd di una tutela d’urgenza
prevista dallarticolo 700 Cpe, nonché
le norme contenute nella legge 300470,
meglio conosciuta come statuto dei la-
voratori, ove & possibile rinvenire i
fondamenti di una protezione mirata
con gli articoli 1, 2,3,4,5,6,8e 15.
Vieppit in ambito penale non mancano
le fattispecie cui riferire in casi estremi

. HNCE propric
e audonoma riepanza
pencle

alcuni comportamenti configuranti
moabbing, quali gli articoli 323 (abuso
d’ufficio), 328 (omissione d'atti d"uffi-
cio), 572 (maltrattamenti), 582 (lesio-
ne personale), 586 (morte o lesioni
come conseguenza di altro delitto),
389 (omicidio colposo), 390 (lesion
personali colpose), 594 (ingiuria), 595
(diffamazione), 609bis (violenza ses-
suale), 610 (violenza privata), 612
(minaccia), 660 (molestia o disturbo
alle persone). Né deve dimenticarsi
che nel menzionato disegno di legpe
numero 3255 addirittura il mobbing
acquista una propria ed autonoma cit-
tadinanza penale, laddove é previsto
che il datore di lavoro privato, o chiun-
que nelle amministrazioni pubbliche
rivesta posizione d’autoriti gerarchica-
mente sovraordinata rispetto a lavora-
tori dipendenti, il quale sia stato rico-
nosciuto colpevole di aver posto in es-
sere atti o comportamenti riconducibili
al mobbing, € punito con
la reclusione fino a quat-
tro anni, con |"assogget-
tamento alla medesima
pena per chiunque, in
posizione lavorativa ge-
rarchicamente sottoordinata, eserciti
violenza o persecuzione psicologica su
taluno dei lavoratori a lui gerarchica-
mente sopraordinati, nonché con la ul-
teriore previsione di circostanze aggra-
vanti in casi di particolare disvalore,

RiFLESSIONI

FPER UNA FOSSIBILE

DEFINIZIONE GENERALE

Preso atto delle fonti, prima di proce-
dere alla definizione del concetto di
mobbing, appare opportuno risalire alle
fonti medesime ed individuare le cau-
s¢, inlendendosi per tali non le ragioni
soggettive ed affatto personalistiche
che possono indurre il datore di lavoro
a determinati comportamenti, quanto,



piuttosto, 1 presupposti giuridici che ne
sono a base,

Ritornando brevemente al concetto e-
saminato in precedenza di potere direl-
tivo, non deve stupire che una condotta
illecita sovente tragga origine da un di-
ritto, pil in particolare dall’esercizio di
un diritto, A prima vista, peraltro, tale
affermazione potrebbe

qualora il datore di lavors voslia e deb-
ba dimostrare la sua totale estraneita al-
I"accaduto e I'oggettiva impossibilita
di impedire 1l fatto.
Vieppill sovviene 1'ulteriore conside-
razione che, fuori dei casi in cui si
possa configurare una responsabilita
contrattuale per abuso del potere diret-
tivo o per violazione

suscitare perplessita, H cletore fic tf dovere  del disposto dell’artico-
giacché, nel momento Lol lo 2087 Ce, vi & comun-
stesso in cul 5i esercitaun - que uno spazio genetico
diritto riconosciuto dal- ! ’J}Mgﬁ]{& ﬁ,ym del mobbing che atfon-

I'ordinamento giuridico,

sarebbe assurdo, per cid stesso, pensare
che i supi effetti possano essere illeciti.
Nondimeno, qualora ricorra abuso
nell’esercizio del diritto, si viene a
porre in essere una condotta che non &
pitt suscetiibile di riconoscimento, e
tanto meno di tutela, da parte della
norma (non a caso, per esempio, nella
legislazione giuslavoristica francese &
stato introdotto il concetto di “abuso
di autorita™).

L’abuso del diritto, erge del potere di-
reltivo, ricorre quando lo stesso sia e-
sercitato per finalitd difformi rispetto a
quelle previste e tutelate dalla norma e
in contrasto con principi di correttezza
e di buona fede. Per converso, il datore
di lavoro ha il dovere di adottare tutte
le misure necessarie atte a tutelare 'in-
tegritd fisica e la personalita morale dei
prestatori di lavoro.

MNe consegue che, a parte le condotte ri-
conducibili direttamente al datore di la-
voro (ove la violazione & in re ipsa), e-
ventuali comportamenti illeciti, sia
connessi a violazioni commesse da su-
periori gerarchict, sia pure collegati a
una negazione del rapporto di collegan-
za da parte di altri lavoratori, devono
essere preventivamente censurati a trat-
to generale (eventualmente con un co-
dice aziendale di comportamento che
integri quello disciplinare) e, successi-
vamente al loro malaugurato accadi-
mento, sanzionati disciplinarmente,

da le proprie radici in
una condotta illecita ex articolo 2043
Cc, nella quale 1l rapporto di lavoro s
configura come una sorta di “occasio-
ne”, quasi casuale ¢ incidentale, ma
che, non per questo, & meno grave, at-
teso che la conseguenza sostanziale e
terminale coincide per lo pil con quel-
la scaturente dalle violazioni di matri-
ce contrattuale.
Se si tiene a mente que-

ex articolo 2043 Ce, determinanti un
danno al lavoratore efo la cessazione
del suo rapporto di lavorow (Per tribu-
nale di Taranto 7 marzo 2002, in Riv.
Pen. 2002, 700, si configura il reato di
tentata violenza privata, ex articolo
610 Cp, nell’ipotesi in cui il compor-
tamento dell’agente determina nel
soggetto passivo, attraverso la costan-
te pressione di una minaccia pin o
meno velata, una condizione patologi-
ca caratterizzata da una sensazione di
timore, associata a scgni somatici in-
dicativi di iperattivita del sistema ner-
voso autonomo, tale da sfociare poi in
una sindrome postraumatica da siress,
quando espesizione all’evento trau-
matico dura olire sei mesi.)
Sulla base di questa definizione del
mobbing, si put notare che manca ogni
riferimento soggettivo attivo, ovvero il
dato riferito all’autore dell’atto,
L’omissione ¢ voluta, in quanto pare
che la citazione dei sog-

sta concettuale triparti- .ela per,gmmj,:}j(} getti attivi possa essere
zione genetica dei pre- . superflua ¢, addirittura,
supposti giuridico-strut- 1) foriera di equivoe.

turali del mobbing, risul- det dI}JE‘Hdﬁ!LEL' La superfluita trae origi-

la pol pid agevole stabili-

re se una determinata condotta e 1 fatt
che ad essa conseguono siano o meno
riconducibili al mobbing, al di 13 delle
possibili ulteriori ripartizioni e dell’e-
lencazione, talvolta sterile, che viene
fatta delle singole fattispecie,

Si tratta, dunque, di formulare una fat-
lispecie astratta ¢ generale, a marcata
connotazione giuridica, entro la quale
ricondurre tutta la casistica concreta.
Volendo tentare di individuare una de-
finizione piuridica onnicomprensiva,
si pud definire il mobbing nel modo
seguente: «Salvo i casi in cui il fatto
costituisca reato, la condotta e gl e-
venti che, posti in essere nel corso del
rapporto di lavoro, si configurano
come un abuso del potere direttivo,
ovvero come una violazione dell’arti-
colo 2087 Ce, o come un fatto illecito

ne dal fatto che, conside-
rato I'ambito istituzionale nel quale si
genera la fattispecie, il luogo di lavoro,
é lapalissiano che la condotta sia posta
in essere dal datore di lavoro, dai supe-
riori gerarchici e dai colleghi.
Pare piuttosto equivoco e limitativo
I"assunto che limita alla colleganza di
pari grado la possibilita di una con-
dotta riconducibile al mobbing. 11 ri-
schio, in caso contrario, & quello di e-
scludere dalla fattispecie del mobbing
situaziom che, invece, devono rien-
trarvi a pieno titolo.
51 parla tradizionalmente di mobbing
orizzontale, infatti, quando gh atti
sono posti in essere da colleghi di pari
grado, mentre si usa I'espressione
mobbing discendente, o verticale, o
bossing, quando 1 predetti atti sono
posti in essere da un soggetto posto in



posizione di supremazia gerarchica.
Sarebbe tuttavia un grave errore esclu-
dere un‘altra forma di mobbing, che si
potrebbe definire ascendente, posto in
essere dai collaboratori del soggetto
mobbizzato a lui gerarchicamente su-
bordinati. Per quanto in astratto possa
sembrare strano o poco verosimile, chi
conosce in concreto i

D'altro canto, sotto 1l profilo passivo,
analogamente si deve ragionare, rite-
nendo che la vittima de1 comporta-
menti mobbizzanti possa essere qua-
lunque lavoratore, non quindi soltanto
quelli posti pill in basso nella pirami-
de gerarchica, o ritenuti teoricamente
pitt deboli.

Ne consegue, per 'effet-

meccanismi deviati di ~ Anche un d{_}’{g‘ﬂﬂfﬁ to, che anche un gquadro
un'azienda sa bene che o ‘s o un dirigente ben pos-
occorre poco tempo ad ;'Mlﬂ ESSEIE b .‘EH:‘I:"!{I sono essere destinatar:
alcuni collaboratori per cdi persectziont... del mobbing, soprattutto

“far fuori il capo”, per e-

sempio mediante 'esecuzione lenta o
la non esecuzione delle direttive rice-
vute, la non collaborazione, il parlame
male, e cosi via, di guisa che, gradual-
mente, ma inesorabilmente, il ¢apo si
trova ad avere intorno un fossato non
piti colmabile.

In tal senso sembra assolutamente e-
semplare € da condividere quella giu-
risprudenza (tribunale di Pincrolo 14
febbraio 2003, mm Lavoro ¢ Previden-
za Oggi, 7/2003) secondo cui il feno-
meno del mobbing consiste in una
condotta vessatona, reiterata ¢ dura-
tura, individuale o collettiva, rivolta
nei confronti di un lavoratore ad ope-
ra di superiori gerarchici (mobbing
verticale) efo colleghi (mobbing oriz-
zontale), oppure anche da parte di sot-
toposti nei confronti di un superiore
(mobbing ascendente).

Quindi, riprendendo la definizione so-
pra indicata, & possibile aggiungere un
altro elemento (evidenziato in grasset-
to): «Salvo i casi in cui il fatto costitui-
sca reato, la condotta e gli eventi che,
da chiunque posti in essere nel corso
del rapporto di lavoro, si configurano
come un abuso del potere direttivo o
del principio di correttezza e buona
fede, ovvero come una violazione del-
Iarticolo 2087 Ce, oppure come un fat-
to illecito ex articolo 2043 Ce, determi-
nanti un danno al lavoratore /o la ces-
sazione del suo rapporto di lavoros,

quando la loro posizione
direftiva e/o verticistica costituisca or-
mai un elemento di disturbo per 1'a-
zienda, 1l fatto di essere un prestatore
di lavoro subordinato, quale sia la cate-
goria legale o contrattuale di apparte-
nenza, costituisce 1'elemento per I'1indi-
viduazione del sopgetto passivo, senza
bisogno di dover distinguere tra mana-
ger, impicgati e operal.
A guesto punto, quindi,
51 pud aggiungere un al-
tro tassello alla defini-
zione: «Salvo i casi in
cui il fatto costituisca
reato, la condotta e gli e-
venti che, da chiungue posti in essere
nel corse del rapporto di lavoro, si con-
figurano come un abuso del potere di-
rettivo o del principio di correttezza e
buona fede, ovvero come una violazio-
ne dell*articolo 2087 Ce, oppure come
un fatto illecito ex articolo 2043 Ce,
determinanti un danno al lavoratore -
gqualungue sia la categoria legale o
contrattuale - e/o la cessazione del suo
rapporto di lavoron,

L'ONERE PROBATORIO

Allo stato, nonostante da piu parti si
sostenpa la necessita di addivenire al-
I'inversione dell’onere della prova, in
ossequio al principio stabilito dall*ar-
ticolo 2697 Ce, per cui chi vuol far va-

..8€ L SLOL SOttopostl
st coalizzano

per “farlo fuor”

lere un diritto in gludizio deve provare
| fatti che ne costituiscono il fonda-
mento, 1l lavoratore deve dimostrare
I'esistenza di un nesso causale tra il
comportamento del datore di lavoro
ed 1l pregiudizio alla propria salute. In
giurisprudenza & stato affermato che
costitulscono prova di mobbing, quali
parametri tassativi e rigidamente
scientific, la frequenza e la durata nel
tempo delle azioni ostile poste in esse-
re dal datore di lavoro - tali da deter-
minare nel lavoratore una insostenibi-
lita psicologica che pud portare a un
crollo dell’equilibrio psicofisico - ov-
vero 1l carattere persecutorio e discri-
minaterio delle stesse, la posizione
d"inferiorita del lavoratore ed il preci-
50 intento persecutorio e vessatorio
del comportamento datoriale (tribuna-
le di Bani 12 marzo 2004).

E quindi assolutamente mevitabile sot-
to 1] profilo scientifico e giuridico (ol-
tre che corretto), qualora
si voglia definire una si-
tuazione di molestie sul
luogo e in occasione di
lavoro come mobbing, ri-
cercare ¢ dimostrare il
concorso di tre elementi essenziali:

» il comportamento persecutorio, fina-
lizzato alla creazione di una situazione
di svantaggio lavorativo,

» il pregiudizio allintegrita psicofisi-
ca del lavoratore.

« la dimostrazione del nesso eziologi-
co che lega la causa all’evento lesivo
per la salute.

Gia la giurisprudenza ha affermato
che in ipotesi di mobbing, stante la na-
tura contrattuale dell’illecito, grava
sul datore di lavoro 1'onere di provare
d1 aver ottemperato all'obbligo di pro-
tezione dell'integrita psicofisica e del-
la dignita de] lavoratore, mentre grava
sul lavoratore |'onere di provare sia
lesione sia il nesso di causaliti tra ['e-
vento dannoso e l'espletamento della
prestazione lavorativa (tribunale di



Milano 28 febbraio 2003; tribunale di
Como 22 febbraio 2003; tribunale di
Forli 15 marzo 2001),

Deve vieppit ricordarsi la recente e im-
portante pronuncia secondo la quale,
qualora il lavoratore agisca per il risar-
cimento del danno da mobbing, denun-
ciando la violazione di specifici obbli-
ghi contrattual derivanti

la prova del nesso di causalita tra gli
eventi dannosi ¢ 'espletamento della
prestazione lavorativa, affermando,
nel contempo, la non avvenuta dimo-
strazione da parle del datore di lavoro
di aver oltemperato all’obbligo di pro-
tezione dell’integritd psico-fisica del
lavoratore ex articolo 2087 Ce).

(3id in precedenza, pe-

dal rapporto di lavora, L’;}uﬁ'jg:}te raltro, la giurisprudenza

deve ritenersi proposta - ha affermato 1l principio
- . j [ |

un’azione per responsabi- P n’f]:jmm‘: dleve per cui il lavoratore che,

litd contrattuale in quante  apere if sostegno... a seguito di demansio-

la tutcla invocata attiene a

diritti soggettivi derivanti direttamente
dal rapporto di lavoro, indipendente-
mente dalla natura dei danni subiti
(Sezioni unite della Cassazione
8438/04). Per altro aspetto deve ricor-
darsi che in un caso di mobhing posto
in essere nell’ambito di un ente pubbli-
co, ¢ stata affermata la duplice respon-
sabilitd dell’ente pubblico, contrattuale
ai sensi degli articoli 1228 e 2087 Ce,
extracontrattuale in base agli articoli
2043 e 2049 Cc, indiretta per fatto del
proprio dipendente, diretta per fatto o-
missivo proprio (Tribunale di Trieste
10 dicembre 840/03).

Val bene di precisare un fondamentale
principio, che costituisce un canone di
civiltd giuridica, secondo cui 'even-
tuale predisposizione caratteriale del
sopgetto mobbizzato, che contribuisca
ad amplificare gl effetti del mobbing,
non fa venir meno il dovere, in capo al
soggetto mobbizzante, di risarcire il
danno nella sua interezza, in quanto
una comparazione del grado di inci-
denza eziologica di pili cause concor-
renti pud instaurarsi seltanto tra una
pluralitd di comportamenti umani col-
pevoli, ma non tra una causa umana
imputabile ed una concausa naturale
non imputabile (Tribunale di Tempio
Pausania 10 luglio 2003, che, nella
medesima sentenza, ha affermato 1"as-
solvimento da parte della ricorrente
dell’onere probatorio, consistente nel-

namento ¢ forzata inat-
tivitd, subisca uno stress psico-fisico
con conseguente infarto, ha diritto al
risarcimento del danno biologico nel-
I*intera misura quantificata, né, a cir-
coscrivere la responsabilita datoriale,
rileva I'esistenza di una concausa na-
turale antecedente, in quanto una com-
parazione del grado di incidenza di pid
cause concorrenti pud instaurarsi sol-
tanto fra una pluralitd di
comportamenti umani
colpevoli, ma non gid tra
una causa umana impu-
tabile e una concausa na-
turale non imputabile
(Cassazione 5 novembre 1999),
Quindi, una indagine probatoria in tale
senso dovrebbe essere cosi articolata,
con il supporto specialistico e indi-
spensabile della psichiatria e della me-
dicina del lavoro:

a) raccolta completa e dettagliata della
storia lavorativa;

b) identificazione e esame di tutti 1 fat-
tori di rischio (generico o specifico)
presenti nell"ambito lavorativo o insiti
nella mansione;

¢} verifica della presenza di elementi
intrinsecamente costrittivi dell’atti-
vita lavorativa;

d) conferma della presenza di fattori di-
chiaratamente stressogeni dell’attivita la-
vorativa, che spesso identificano situa-
zioni personali o relazionali favorenti lo
sviluppo di situazioni mobbizzanti:

..dello psichiatna
e dello speciabista
i malatiie del lavoro

¢) denunciamlevazione di subite azioni
a carattere mobbizzante;

£} sovrapponibilitd della storia aceolta
con la casistica nota in letteratura;

£) esclusione della presenza di stati di
sofferenza organica ¢ psicologica cor-
relabili a fattori di stress a origine lavo-
rativa, ma non attribuibili a molestie
sul luogo di lavoro;

i) raccolta di eventuali elementi ogget-
tivi (per esempio lettere a contenuto
minaccioso, offensivo o persecutorio,
obiettivazione di comportamenti perse-
cutori quali improprio uso di visite fi-
scali, storia infortunistica, dequalifica-
zione, demansionamento, uso impro-
prio o francamente vessatorio di visite
fiscali, negazione di diritti sindacali,
contrattuali, acquisiti e cosi via).

La prova, sovente, non & facile da
fornire, considerato che i fatli e gli e-
ventl devono essere individuoati in
maodo specifico, senza che possano
assumere rilievo circo-
stanze ¢ condizioni ge-
nerali connaturate ai di-
sagi tipici di qualsiasi
attivitd lavorativa,

In linea di principio
ogni tipo di prova pud essere utilizza-
ta (documentale, testimoniale, perita-
le), pur con le difficolta oggettive
connesse alla situazione.
L'esperienza, infatti, insegna che il
reperimento delle varie fonti di prova
testimoniali pud risultare particolar-
mente difficoltoso a causa di eventua-
li sacche di omerta, pur se alcuni ele-
menti importanti si rinvengono nel-
I'ambito del casi portati al vaglio del-
la giurisprudenza, come, per esempio,
il fatto che non sembra rigorosamente
richiesta la dimostrazione dell’ele-
mento finalistico,

La mancata acquisizione della prova in
questione, riguardo alle cause che hanno
determinato la lesione dedotta e agli ef-
fetti asseritamente derivati, impedisce al
giudice I"accoglimento della domanda.



Si aggiunga che intraprendere un’a-
zione giudiziaria per moebbing, senza
avere buoni e fondati elementi per di-
mostrare il fatto addebitato, pud an-
che esporre il lavoratore a conse-
guenze gravi, giacché in un caso é
stato affermato che il datore di lavo-
ro, in mancanza della prova del mob-
hing, pud procedere al
licenziamento del lavo-
ratore per «vulnerazione
del requisito fiduciarios,
Con la sentenza 143/00
la Cassazione ha affer-
mato - non a caso - che & esente da
vizi logici e sorretta da motivazione
congrua e coerente la decisione del
giudice di merito in base alla quale
accuse non provate di mobbing giusti-
ficano il licenziamento ex articolo
2119 Cc per il venir meno del rappor-
to fiduciario fra le parti.

Su guesta medesima scia di pensiero
sembra opportuno far altresi presente
che nel disegno di legge numero 3255 &
prevista una responsabilita disciplinare
su chi consapevolmente denuncia atti ¢
comportamenti mobbizzanti, ancorché
notoriamente esistenti, al solo fine di
trame un qualsivoglia vantaggio.

IL RISARCIMENTO

DEL DANNO E LE CONSEGUENZE

DEGLI ATTI

Comunque, laddove sia accertata ["esi-
stenza di comportamenti persecutor: da
parte del datore di lavoro, il lavoratore
pud aver diritto, ove ricorrano i presup-
posti, al ripristine, in senso ampio, del-
la situazione precedentemente esistente
e al risarcimento del cosiddetto danno
biologico - da intendersi come danno
alla salute immanente alla lesione del-
I"integrita biopsichica della persona -
che, per ipotesi, a parte 1 criteri di valu-
tazione previsti nella tabella delle me-
nomazioni per la valutazione del danno

Che actisce le vie legnlt
lamentando
false persecuzion...

biologico contenuta nel Dm 12 luglio
2000 del ministero del Lavoro, che ha
approvato le tre tabelle previste dall’ar-
ticolo 13 del D.Lgs 3872000, pud anche
essere liquidato in via equitativa (tribu-
nale di Campobasso, 16 gennaio 2004),
rapportando I"entita del risarcimento,
ex articoli 1226 e 2056 Ce, alla durata
della condotta pregiudi-
zievole e a una percen-
tuale della retribuzione
percepita, ovvero pud
essere liquidato pren-
dendo a riferimento le
varie tabelle applicate a livello di sin-
gole corti d’appello, 11 danno biologico
- che ha avuto un esplicito riconosci-
mento normativoe con 'articolo 13 del
D.Lgs 38/2000 - pud essere definito
come qualsiasi violazione dell’integrita
fisica efo psichica della persona che ne
modifichi in senso negativo il modo di
cssere ed incida negativamente sulla
sfera individuale del sog-
getto nelle sue molteplici

civile consente di individuare in ipotesi
di mobbing un autonomo spazio per il
danno non patrimoniale inteso come
danno esistenziale che si aggiunge al
danno biologico in senso stretto ove
provato, ovvero costituisce da solo
I"ambito riparatorie, qualora a carico
della vittima non sia ravvisabile 1'in-
sorgenza di una psicopatologia apprez-
zabile sotto il profilo clinico, ma solo
una lesione della dignitd personale (tri-
bunale di Milano 28 febbraio 2003). La
tradizionale e restrittiva letiura dell*ar-
ticolo 2059 Ce, in relazione all’articolo
183 Cp, come diretto ad assicurare tu-
tela soltanto al danno morale soggetti-
vo, alla sofferenza contingente, al tur-
bamento dell’animo transeunte deter-
minati da fatto illecito integrante reato,
non pud ¢ssere pill ulteriormente con-
divisa, giacché deve intendersi ormai
acquisito dall’ordinamento positivo il
riconoscimento della lata estensione di
danno non patrimoniale
inteso come danno da le-

) nelle sue molt ..SLesponie iteso ot i ,
manifestazioni di vita. = S sione di valori inerenti
Per altro verso, & stata  gra rsch, alla persona.
superata in giurispru- ﬁ?(} al ficenziomentn | riferimento ¢ alle pro-

denza la ripartizione del
danno non patrimoniale nelle catego-
rie del danno biologico e del danno
morale, elaborando la categoria del
danno esistenziale, che trascende e ol-
trepassa il danno biologico ¢ com-
prende il danno alla vita di relazione
che I'individuo subisce, quali, ad e-
sempio, le sofferenze morali provoca-
te dalla lesione della dignita (sul tema
del danno e sulla sua evoluzione, ri-
mando agli approfondimenti svolti da
altrr autori: Mauro D1 Marzio, Flavio
Peccenint, Marco Rossetts, Paolo Di
Marzio, “Danno esistenziale: la prova e
la liquidazione, inserto speciale™
Diritto e Giustizia 15/ 2004).

Bisogna ricordare che gia in giurispru-
denza due anni or sono € stato afferma-
to che una lettura costituzionalmente
orientata del sistema di responsabilita

nunce della Cassazione
BE27/03 e B828/03, nonché della
Corte costituzionale 233/03, le quali
hanno dettato le linee del nuovo “di-
ritto vivente™,

Secondo la citata pronuncia della
Consulta, nel concetto di danno non
patrimoniale disciplinato dall’articolo
2059 Cc rientrano tutti i pregiudizi di
natura non patrimeoniale derivante da
lesione di valori inerenti alla persona, e
dunque sia il danno morale soggettivo,
inteso come transeunte turbamento del-
lo stato d’animo della vittima, sia il
danno biologico in senso stretto, sia in-
fine il danno esistenziale, derivante
dalla lesione di altri interessi di rango
costituzionale inerenti alla persona.
Come & stato attentamente osservato, 11
riconoscimento del danno esistenziale
s1 inserisce nella pit generale tendenza



ad una maggiore attenzione verso i
temi della famiglia (legami parentali,
potestd dei genitori, vincoli di solida-
rietd familiare) e delle relazioni sociali
(cosi M. Meucci, Il danno esistenziale,
in Rivista Italiana di Diritto del
Lavoro, 2004, T).

Ora, benché tali affermazioni riguardi-
no esplicitamente il tema

camente accertabili e percepibili, tra-
ducendosi in modificazioni peggiorati-
ve del normale svolgimento della vita
lavorativa, familiare, culturale, di sva-
g0, con la conseguenza che dal danno
biologico il danno esistenziale in senso
stretto si distingue a seconda che, a
monte, vi sia una lesione del bene della

salute fisica o psichica,

della responsabilith aqui- Per i laporatore accertato per esempio
liana, non vi é ragione di 7 iy con un consulenza me-
non farne applicazione il demanstonamento dico legale, ovvero 1'i-

nel settore della responsa-
bilitd per inadempimento,
Una recente giurisprudenza di merito,
avallata da importanti pronunce della
Corte di legittimitd (Cassazione
9009/01, e Cassazione 8904/03), ha ri-
conosciuto il risarcimento dei danni e-
sistenziali nel caso di lesione da ina-
dempimento di interessi della persona
costituzionalmente garantiti diversi da
quello alla salute. Considerato che il
lavoro costituisce un mezzo di realiz-
zazione ¢ attuazione della personalita
dell*uome, riconosciuto e tutelato a li-
vello costituzionale, deve osservarsi
come nell*ambito del rapporto di lave-
ro subordinato non possa cerlo dubitar-
si del fatto che in molti casi un interes-
s¢ non patrimoniale sia dedotto in con-
tralto e cid vale, in particolare, proprio
per i profili che vengono in rilievo nel
caso di specie.

Per un verso ci si riferisce alla tutela
della personalitd morale del lavoratore,
oggetto di una specifica obbligazione
del datore di lavore, il quale, per il
combinato disposto degli articoli 1374
e 2087 seconda parte Ce, integra il
contenuto del contratio, per altro verso
alla tutela di interessi (anche) non pa-
trimoniali del lavoratore cui € chiara-
mente finalizzata la previsione dei li-
miti che "articolo 2087 Cc pone all’a-
zione dell'imprenditore. Il danno esi-
stenziale ha la caratteristica di abbrac-
ciare quelle compromissioni dell’esi-
stenza quotidiana che siano naturalisti-

é un canno...

niuria concernente la
lesione di altri beni del-
la persona giuridicamente rilevanti e
costituzionalmente parantiti.

Si pensi al diritto a realizzare se stes-
s0 nell’ambiente di lavoro, alla di-
enita del lavoratore, al diritto al lavo-
ro violato dall'illegittimo licenzia-
mento, al diritto a percepire una retri-
buzione sufficiente.

Si consideri vieppia che anche la re-
cente giurisprudenza ha

rivi da un fatto penalmente rilevante),
ma la possibilita di una tutela piena dei
diritti inviolabili della persona. Nella
categoria del danno non patrimoniale,
quindi, superata la bipartizione nelle
componenti del danno morale e del
danno biologico, la fipura aggiuntiva
del danno esistenziale si presta a salva-
guardare il profilo relazionale-sociale
dell’individuo, che viene cosi protetto
in tutte le attivita e manifestazioni e-
spressive della personalita,
Sulla scorta di tali principi, il lavora-
tore vittima del mobbing che provi
che le conseguenze pregiudizievoli
sono in rapporto di causalita con le at-
tivitd persecutorie compiute per nuo-
cerlo ha diritto alla riparazione di tutti
gli aspetti non patrimoniali di danno
sofferti, anche se per la liquidazione
non potra che farsi ricorso al criterio
dell’equita, trattandosi di riparare la
lesione di valori inerenti la personay,
Per quanto concerne la

affermato la nisarcibilita ..esistenzicle guantificazione e la li-
del danno esistenziale quidazione del danno e-
patito dal lavoratore e come lale sistenziale, é evidente
guale conseguenza del L FLScretlo dunque che pud avveni-

demansionamento e di
comportamenti qualificabili come
mobbing posti in essere dal datore di
lavoro (tribunale di Pinerolo, 6 feb-
braio 2003).

Su tale ordine di pensiero, pii recente-
mente il tribunale di Agrigento, con
sentenza del primo febbraio 2005, nel-
Pammettere in un caso di mobbing il
risarcimento del danno biologico, esi-
stenziale e morale, ha affermato che «la
regola del neminem laedere trova la sua
consacrazione nell’articolo 2059 Cc,
ora che questa norma, dopo essere ri-
masta per lungo tempo quasi del tutto i-
nutilizzata, & risorta nella nuova siste-
mazione dogmatica del danno civile
[...] il risultato non & pin quello di un
ambito di tutela risarcitoria ristretto al
danno morale (che, a questo punto, di-
venta riparabile anche quando non de-

re soltanto in termini e-
guitativi, i quali devono avere riguar-
do al numero degli episodi, alla po-
tenzialitd offensiva del comportamen-
to, alla natura, all’intensita e alla du-
rata delle compromissioni esistenziali
¢ delle sofferenze che sono state pro-
vocate, nonché, ultimo ma non per
questo meno importante, al fatto che
la condotta compromettente e danno-
sa sia eventualmente stata rivolta ver-
S0 un soggelto gid provato fisicamen-
te e psicologicamente,

Certo & che la valutazione secondo e-
quitd - intesa come gindizio entime-
matico, ove esiste un sillogismo in cui
difetta la premessa maggiore - rischia
di prestarsi a conclusioni tra loro mol-
to diverse, con conseguente possibilit
di mancanza di congruita del guantum
risarcitorio rispetto all’effettivo pati,



ma a ben vedere non sembra che sus-
sistano altri criteri per quantificare
I"entita di siffatta tipologia di danno.
Né varrebbe ancorarlo a una percen-
tuale del danno biologico, che, in ipo-
tesi, potrebbe non sussistere, pur in
presenza di un danno esistenziale.
Sembra pure riduttivo, parimenti, rap-
portare 'entitd del danno

zialmente riconosciuta ed accolta, val
bene la pena di ricordare che il credi-
to da mobbing del lavoratore € assisti-
to da privilegio, in quanto la Corte co-
stituzionale, con la sentenza 113/03,
ha dichiarato Iillepittimita costituzio-
nale dell’articolo 2751bis, n. 1, Ce,
nella parte in cui non munisce del pri-

vilegio generale sui

a una percentuale della re- La prova maobili il credito del la-
tribuzione percepita dal Y o voratore subordinato
lavoratore, in quanto in dell tneapacif per danni da demansio-
queste situazioni I'evento PIII'?-' essere dalea. . namento subiti a causa

dannoso non incide sol-

tanto sulla sfera del lavoratore, ma sul
“valore uomo™, di guisa che sarebbe ri-
duttivo, oltre che improprio, operare un
rapporto con elementi reddituali.
Semmai, pur consapevole della pro-
vocatoricta dell assunto, potrebbe i-
potizzarsi una soglia minima di risar-
cimento, pur particolarmente signifi-
cativa e suscettibile di maggiorazio-
ne a scconda della gravitd della fatti-
specie, che potrebbe costituire un ef-
fettivo deterrente al compimento di
alti mobbizzanti.

Alla luce di quanto detto, distinto ni-
spetto al danno esistenziale deve con-
siderarsi il danno morale, risarcibile
non solo in ragione della ricordata
giurisprudenza, ma anche perché deve
ormat riconoscersi che il principio di
tipicita posto dall’articolo 2059 non
deve essere inteso come espressivo di
una regola di tassativita,

Anch’esso deve liquidarsi necessaria-
mente in via equitativa, e consiste ge-
neralmente nel dolore, nelle sofferen-
ze spirituali, nei perturbamenti dello
stato d*animo, il quale non richiede,
di per s¢, la dimostrazione di un’alte-
razione dello stato organico, costi-
tuendo certamente un elemento di-
stinto dal danno biologico, ma quasi
SEMpre immanente a un pad provoca-
to da una condotta mobbizzante.
Quanto alla possibilita di soddisfazio-
ne ¢ di garanzia della pretesa giudi-

dell’illegittimo com-
portamento del datore di lavoro.

In merito alla disciplina e agli effetti
degli atti posti in essere dal datore di
lavoro, se ne deve ritenere la nullita,
con conseguente dovere, come i ac-
cennava sopra, di rimettere in pristino
o reintegrare la situazione anteceden-
te I'inizio del mobbing.

A conferma della correttezza di tale im-
postazione, il menzionato
disegno di legge numero
3235 prevede la nullita
degli atti e delle decisioni
del lavoratore o del dato-
re di lavoro riconducibili
a violenza o persecuzione psicologica
che si riferiscano, rispettivamente, al li-
cenziamento o alle dimissioni, nonche
alle variazioni delle qualifiche, o delle
funzioni o delle atiribuzioni, o delle
mansioni, o degli incarichi, cosi come
prevede la nullita dei trasferimenti an-
che in altre sedi o in differenti arce del
medesimo sistema lavorativo posti in
essere in conseguenza di violenza o
persecuzione psicelogica.

Per altro verso non si pud escludere
I"annullabilita di alcuni atti compiuti
dal lavoratore, per esempio di quelli
atti compiuti in uno stato psicologico di
ridotta capaciti di intendere e di volere
per effetto di una situazione patologica
conseguente al mohbing,

Gia da tempo la giurisprudenza ha
ammesso "annullability delle dimis-
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sioni presentate dal lavoratore in stato
di incapacita di intendere e di volere,
sulla base dell’affermazione secondo
cui, affinché sia ravvisabile una situa-
zione di incapacita quale prevista dal-
I"articolo 428 Cc, non & necessaria la
totale esclusione della capacita psichi-
ca e volitiva del soggetto agente, es-
sendo sufficiente invece che questi, al
compimento dell’atto, s1 trovi in uno
stato di turbamento psichico tale da
impedirgli di apprezzare I'importanza
dell’atto medesimo e di determinarsi
liberamente al suo compimento.
Nell’affermare che la prova dell’inca-
pacitd pud essere data con ogni mezzo
0 in base a indizi e presunzioni, la ma-
gistratura ha anche precisato che, una
volta accertata incapacita di un sog-
gelto in due determinati periodi, pros-
simi nel tempo, per il periodo interme-
dio la sussistenza dell’incapacita & as-
sistita da presunzioni iwris tantum,
sicché, in concreto, s
verifica 'inversione
dell’onere della prova,
nel senso che, in siffatta
ipotesi, deve essere di-
mostrato da chi vi abbia
interesse che il soggetto abbia agito in
una fase di lucido intervallo.

Di tali principi anche la recente giuri-
sprudenza (Cassazione 515/04) ha
fatto applicazione, stabilendo 1’annul-
lamento delle dimissioni di una lavo-
ratrice che, pochi giorni prima delle
dimissioni, era risultata aftetta da sin-
drome ansioso-depressiva e tendenza
ad interpretare i dati della realta in
maniera parziale, superficiale ed erro-
nea, con eccessi comportamentali im-
pulsivi (acting out).

* dwocats, siudio legale Tomiccl





