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Introduzione

Mobbing,  to mobb, ovvero assalire tumultuosamente dall’etologia che descrive il comportamento aggressivo di alcune specie di uccelli nei confronti dei loro contendenti. 

Il fenomeno “mobbing”,  è stato descritto e studiato dallo psicologo svedese Heinz Leymann fin dal 1986, per indicare un fenomeno noto in ambito lavorativo, consistente in una alterata interazione psicosociale fra i diversi componenti dell’ambiente stesso.

Da tempo il fenomeno è stato ampiamente studiato e trattato sotto il profilo medico e legale,  in Svezia, in Norvegia ed in altri paesi del Nord Europa.

In Svezia nel settembre 1993 sono state emanate, dall’Ente Nazionale per la Salute e la Sicurezza del Lavoro, disposizioni relative alle misure da adottare contro forme di persecuzione psicologica negli ambienti di lavoro, contenenti misure di ordine generale, per prevenire qualsiasi forma di persecuzione psicologica, indicazioni per fornire “aiuto” e supporti adeguati al singolo ed al gruppo, e raccomandazioni di ordine generale in merito alla applicazione della disposizioni da adottare  contro il fenomeno.

Ma soltanto nell’aprile 1995 al VII° Congresso Europeo di Psicologia del Lavoro e delle Organizzazioni, in Ungheria a Gyor, sono stati  presentati per la prima volta i “mobbing research” e in questi anni, uno studio approfondito del fenomeno esistente in Europa, ha dato le seguenti risultanze : 

in Germania : il mobbing è visto come una sorta di ampio e pericoloso genere di stress e la ricerca si è incentrata sullo studio dei diversi tipi di stress.

La ricerca scandinava ed anglossasone si è focalizzata sul carattere biologico del fenomeno dello stress .

In particolare, nella ricerca scandinava il mobbing è visto come estremo fenomeno sociale, che causa una vastissima gamma di effetti negativi come le reazioni biologiche e fisiche allo stress, con effetti psichici, e come i cambiamenti del comportamento.

Oltre oceano, in Australia per esempio, il termine  mobbing è invece molto più e comunemente usato per diagnosi mediche.

In  Italia, il mobbing è una “scoperta” recente, ed il  fenomeno è stato descritto dal ricercatore tedesco Harald Edge. In realtà nel nostro Paese l’argomento è stato ampiamente disatteso ed ignorato dagli  studiosi delle dinamiche lavorative e dei gruppi di lavoro, pur essendo presente e largamente diffuso.

Quando il persecutore è il  datore di lavoro (o comunque il “capo”), direttamente o tramite un suo rappresentante o tramite altri compagni di lavoro si parla di mobbing verticale, mentre quando la persecuzione proviene autonomamente da colleghi di lavoro si parla di mobbing orizzontale.

Non si può parlare di mobbing se il fenomeno degli attacchi non è quotidiano e se tale fenomeno non si protrae in maniera costante per almeno sei mesi.

Elemento materiale del fenomeno

A parte l’attacco diretto alla persona, perpetrato a causa della presunta “diversità” (di razza, di credenza religiosa, di stato sociale, di provenienza geografica, di interessi extralavorativi, fino alla presenza di handicap fisico o psichico), la forma più strutturata di mobbing si opera di norma, con una progressiva ma inesorabile esclusione dalle comunicazioni.

Si può così verificare che, le regole della comunicazione vengano stabilite dagli avversari e vengano sottaciute alla vittima, vuoi semplicemente escludendola dalla comunicazione, vuoi fornendole una comunicazione filtrata ma comunque inefficace per gli scopi lavorativi, vuoi ancore riservando alla vittima una comunicazione ostile, fatta solo di rimproveri, insulti e minacce.

Lo scopo è evidentemente quello di eliminare ogni possibilità, per la “vittima”, di poter affrontare un dialogo centrato sul problema e condotto con pari dignità da tutti i partecipanti, nel rispetto delle reciproche posizioni.

Ma attraverso quale iter aziendale si diventa vittime del mobbing ?

Conflitti non risolti tra due o più persone per motivi connessi alla competizione interna

Diversità di opinioni ed abitudini

Diffondersi delle maldicenze

Ripetersi di sabotaggi dell’operato svolto

Ironia o scherzo pesanti

Accuse demotivate

Accantonamento o dequalificazione professionale…..

Vengono classicamente distinte quattro fasi, attraverso le quali si sviluppa il mobbing.

Fase 1: segnali premonitori

Questa fase è ad insorgenza subdola e comunque sembra essere di durata breve. Il primo segnale da considerare è il mutamento repentino di una relazione neutra o addirittura positiva in un rapporto negativo, statisticamente più frequente quando nel gruppo venga inserito un nuovo componente o quando vi sia stata una promozione.

Fase 2: mobbing e stigmatizzazione

È la fase conclamata, nella quale la vittima riceve attacchi da parte di un superiore o da parte dei suoi colleghi finalizzati a lederne la reputazione, impedirne ogni forma di comunicazione, rendere impossibile lo svolgimento del proprio lavoro, minacciarla

Fase 3: “ufficializzazione” del caso

Il caso diventa di dominio pubblico e diventa motivo di interesse per il servizio del personale, vuoi per autonoma iniziativa, vuoi per specifica segnalazione.

Nel corso delle indagini che inevitabilmente seguono la “vittima” viene ulteriormente colpevolizzata, imputandole le cause per problemi di personalità e negando la presenza di obiettive condizioni esterne.

Fase 4: allontanamento

La “vittima”, completamente isolata, dall’ambiente di lavoro e dequalificata professionalmente, va incontro a lunghi periodi di malessere, dirada la propria presenza nell’ambiente di lavoro, è costretta a supporto farmacologico o medico e giunge nei casi più gravi al licenziamento o alle dimissioni volontarie. 

Elemento psicologico del fenomeno

L’aggressore aggredito

Crawford ha proposto di ricercare la causa prima del fenomeno della personalità di colui che addotta comportamenti aggressivi.

Gli aggressori o persecutori (mobbers) sono stati delineati psicologicamente rifacendosi ai classici studi di S. Freud sul bambino che fa proprie le caratteristiche di un adulto (non necessariamente genitore) che si è comportato aggressivamente nei suoi confronti e modula il suo comportamento futuro con un processo di “identificazione con l’aggressore”.

Su queste basi, uno psicoanalista americano (L. Shengold), ha esplorato le conseguenze sul bambino della famiglia totalitaria, nella quale l’abuso dell’amore del figlio fa perdere a questo la fiducia dell’esistenza di “un mondo buono”. Questi bambini, in età adulta, avvertirebbero la necessità di ripetere l’esperienza dell’abuso nei confronti di terzi, riuscendo per queste persone l’idea dell’esistenza di un ambiente familiare o lavorativo stabile, un pensiero insostenibile. L’equilibrio e la stabilità di questi individui potrebbe essere garantito solo da un ambiente conflittuale ed incostante, capace di ricalcare l’ambiente della famiglia totalitaria.

.L’aggressose  ”psicopatico”

Cleckley ha individuato almeno due diversi tipi di personalità dello psicopatico con le sue caratteristiche peculiari:

PSICOPATICI CREATIVI
PSICOPATICI AGGRESSIVI

Superficialità
Egocentrismo totale

Buon livello intellettivo
Incapacità a prevedere l’effetto delle azioni

Inaffidabilità
Comportamento stravagante

Falsità o mancanza di sincerità
Biasimo degli altri per le loro sventure

Mancanza di colpa e di rimorso
Convinzione che il prossimo esista solo per soddisfare i loro bisogni e desideri

Incapacità di apprendere dall’esperienza
Intolleranza ad essere contraddetti e criticati

Comportamento asociale


Egocentrismo patologico


Incapacità ad amare


Mancanza totale di introspezione


I “mobbers” presentano quasi sempre, quella mancanza di introspezione che impedisce la presa di coscienza dei propri problemi comportamentali e relazionali. Con ciò non si afferma che il “mobber” sia uno psicopatico, ma che presenti in se alcuni tratti tipici dello psicopatico.

La vittima 

Non sono state individuate caratteristiche caratteriali che possano essere qualificate come “predisposizioni al mobbing”.

Le caratteristiche psicologiche delle vittime trovano riscontro nelle stesse motivazioni evidenziate per la caratterizzazione dei persecutori, nel senso che l’individuo cresciuto in un ambito familiare autoritario e punitivo sviluppa meccanismi difensivi allo scopo di autotutelarsi  dagli attacchi e dalla disapprovazione, evitando per lo più i conflitti.

Questo meccanismo di autotutela, assieme alla necessità di ricercare e ricevere l’approvazione di genitori, possono sfociare nell’incapacità di esprimere apertamente i propri sentimenti di rabbia e di rivalsa. Tali attitudini vengono per lo più mantenute anche nell’età adulta ed anche trasmesse ai propri figli.

A volte accade che vengano riconosciuti in un collega o in un superiore atteggiamenti propri dei genitori, ed in tal modo vengono rivissuti nell’ambiente di lavoro le esperienze della famiglia e dell’infanzia.

Questi “circoli viziosi” si perpetueranno lungo la vita fino a che la potenziale “vittima” non ne prenderà coscienza e non metterà in opera quei comportamenti capaci di uscire dall’auto perpetuarsi di una situazione di obiettiva debolezza.

Conseguenze psicologiche, sociali ed economiche


Le conseguenze psicologiche sono rilevabili a carico della vittima e sono costituite dalla sindrome da stress, facilmente assimilabile al “disturbo post traumatico da stress”, secondo la classica suddivisione del DSM IV, capace di interessare l’intero organismo, con una sequela eterogenea di sintomi psichici e psicosomatici che vanno dal disagio profondo, ansia, depressione, disistima,, panico, paura di “affrontare” la giornata, vuoti di memoria, vertigini, perdita di identità, pensieri autolesionistici e/o suicidi, irritabilità, insonnia improvvisa, incubi, cefalea,  dermatosi, perdita capelli,  gastriti, ulcera, impotenza sessuale, tachicardia etc…


Le conseguenze sociali sono quelle descritte da H. Leymann, in studi condotti in paesi scandinavi, secondo cui il 5/10% dei suicidi, ha avuto una causa scatenante nel mobbing e centinaia di migliaia di persone abbiano fatto ricorso al prepensionamento o al ricovero dopo essere state vittime di mobbing.


Le conseguenze economiche consistono in lunghi periodi di malattia e in continui interventi del servizio del personale, con costi esorbitanti per le aziende, per il soggetto e per la collettività in termini di produttività e investimenti nella formazione, perdita di professionalità e deterioramento della qualità della vita, costi sociali. 

Riconoscere e gestire il fenomeno


Il fenomeno “mobbing” non è l’unico esempio di alterata interazione psicosociale nell’ambiente di lavoro, ma è certamente il più grave, per cui deve essere riconosciuto, differenziato e opportunamente gestito.


A. Adams ad esempio compie una approfondita distinzione fra due fenomeni collaterali (bossing e bullying), assimilabili al mobbing, ma meno strutturati.

Secondo questa autrice il Boss (il capo) è un soggetto dominatore che utilizza tutto il suo potere per raggiungere obiettivi prefissati. Il suo comportamento aggressivo (bossing) non è sistematico né finalizzato all’emarginazione di un individuo, e costituisce una peculiarità dell’ambiente di lavoro con cui tutto il gruppo impara facilmente a convivere.

Il Boss diventa Bully (aggressore) quando la competitività e la supremazia professionale coinvolgono la sfera personale, giungendo ad atteggiamenti vendicativi, ma tali atteggiamenti sono rivolti ad un avversario ben determinato e determinabile e sorretti dalla smania di supremazia.

In altre parole bossing e bullying rappresentano la rigidità organizzativa, l’incapacità nella gestione dei riconoscimenti professionali, il disagio dei lavoratori, e il disadattamento lavorativo, ma mancano di quegli elementi caratteristici e peculiari del mobbing, rappresentato dall’isolamento dalle reti di comunicazione e dalla generalizzazione dell’atteggiamento di esclusione da parte dell’intero gruppo.


Quando in un’azienda si manifestano fenomeni di mobbing, è fondamentale riconoscere che il fenomeno rappresenta il sintomo di una manifestazione di conflitto fra individui all’interno di un’organizzazione. Prima di procedere alla diagnosi medica ed all’eventuale terapia del “mobizzato” o dei “mobizzanti”  è dunque necessario occuparsi della salute dell’azienda e delle sue dinamiche organizzative.


Non a caso si rileva sempre una grande discrepanza fra come le organizzazioni descrivono la loro gestione e come in realtà questa venga attuata.


In alcune aziende infatti l’elevata competizione interna e con forte pressione per raggiungere risultati prefissati il confine fra rigida gestione manageriale e mobbing non appare sufficientemente definito ed utile a salvaguardare l’equilibrio di tutti i suoi componenti.


Le soluzioni da adottare in caso di mobbing sono diverse e diversificate a seconda che vengano individuate dalla “vittima” o dall’azienda.


La “vittima” potrebbe “non scegliere” di abbandonare il posto di lavoro o di accettare la situazione con rassegnazione, oppure potrebbe “scegliere” di combattere contro la situazione che si è venuta a creare.


L’azienda dovrebbe fare quanto in suo potere per evitare che il mobbizzato giunga alla fase 4 (quella dell’allontanamento), e, se il problema si è “ufficializzato” dovrebbe gestirlo dal punto di vista psicologico e legale.

Considerazioni sulla parte generale: è più malato il mobizzato o il mobizzante?


Il mobbing è un fenomeno più diffuso di quanto non risulti, capace di pesanti conseguenze economiche,  sociali e sull’integrità fisica degli interessati, sorretto soprattutto dal sistema utilizzato dalle aziende per risolvere i conflitti interni, non di tipo costruttivo e partecipativo, ma tendente all’isolamento del soggetto e comunque alla risoluzione del rapporto di lavoro.


Si può parlare a buon diritto di ambiente malato, in quanto non abbastanza elastico da conciliare la produttività con i cambiamenti cui sono sottoposti i dipendenti nell’arco della loro permanenza nell’ambiente di lavoro.


Il fatto che il fenomeno sia ampiamente riconosciuti nei paesi del Nord Europa e praticamente sconosciuto in quelli del Sud Europa fa propendere per un approccio più attento ai diritti civili ed alla salvaguardia della salute da parte delle popolazioni anglosassoni, che fra l’altro, oltre ad aver adottato una legislazione specifica hanno creato la figura dell’ombudsman: un particolare consulente dell’azienda che agisce indipendentemente dall’ufficio del personale per gestire le situazioni di crisi da un punto di visuale neutro.

Aspetti legali

Il risarcimento nel diritto comune 

Il  mobbing determina un disagio soggettivo che, se sistematico, duraturo ed intenso, può avere riflessi negativi psicofisici.

Tali riflessi negativi possono menomare i diritti individuali inviolabili, in quanto costituzionalmente protetti, quali  quello alla personalità, alla salute, etc… e possono altresì incidere sui diritti patrimoniali, riducendo in modo temporaneo o permanente, la capacità di lavoro e di guadagno.

Pertanto anche il mobbing, se è causato da un comportamento colposo o doloso di un terzo e determina un danno ( non patrimoniale e  / o patrimoniale ) economicamente valutabile può far sorgere il diritto al risarcimento del danneggiato secondo le regole del diritto comune.

Invero nel diritto comunitario vige ormai il principio dell’ “integrale”  risarcimento del “danno ingiusto” alla persona e, come noto, le direttive comunitarie, se rispondono a determinati requisiti, sono direttamente efficaci anche nell’ordinamento giuridico italiano.

Una corrente dottrinaria sostiene che il danno “biologico psichico” ( da più parti avvicinato ed a volte confuso con il danno morale ) potrebbe già con la attuale normativa, essere risarcito in applicazione dell’art. 2043, anziché dell’art. 2059 c.c. anche indipendentemente dall’assenza di reato.

Peraltro qualche indicazione della predetta proposta governativa è già entrata nel ns. ordinamento giuridico con il recente D.L. n.70 del 28.03.00 che reca “ disposizioni urgenti per il contenimento delle spinte inflazionistiche “ e disciplina il risarcimento del danno alla persona per lesioni di lieve entità:

lesioni con invalidità permanente fino al 5%, in £ 800.000 per ogni punto di invalidità

lesioni con invalidità dal 6% al 9%, in £ 1.500.000 per ogni punto di invalidità 

lesioni con sola inabilità temporanea totale assoluta, in £ 50.000 per ogni giorno, da ridurre proporzionalmente in caso di inabilità parziale  

per danno non patrimoniale o morale, in misura non superiore al 25% di quanto liquidato a titolo di danni biologico. 

In conclusione, nel diritto civile il risarcimento da mobbing soggiace alle regole comuni riferibili di norma agli art. 2043 o  2087 e 2059 c.c., con onere più o meno impegnativo, della parte assertivamente danneggiata di provarne il fondamento.

L’indennizzo nel diritto previdenziale

Esaminiamo ora se il mobbing possa determinare anche un evento che, in quanto astrattamente qualificabile come infortunio sul lavoro o malattia professionale, potrebbe essere indennizzato dall’ I.N.A.I.L. qualora ricorressero, in concreto, tutte le condizioni previste dalla normativa vigente in materia.

È d’obbligo sottolineare , in primo luogo, la netta distinzione tra il “risarcimento” proprio del diritto comune e l’ ”indennizzo”, proprio di quello previdenziale.

Il primo  fonda, quantomeno per il danno alla persona, il diritto per il danneggiato al risarcimento “integrale” , cioè in tutti gli aspetti, statici e di relazione , del bene tutelato.

Il secondo, viceversa, si ispira a una logica di tipo assicurativo tendente ad equilibrare, a livello generale, le uscite con le entrate e, in  particolare i premi con i rischi assicurati.

In sostanza e per schematizzare, il responsabile è obbligato al risarcimento integrale ; l’assicurazione garantisce per conto dell’assicurato, l’indennizzo legislativamente ( per le assicurazioni sociali ) o contrattualmente ( per le assicurazioni private ) pattuito, che può anche essere inferiore al risarcimento.

  Infortunio o malattia professionale ?     

Il mobbing,  per il suo stesso modo di manifestarsi, potrebbe rientrare tra le “malattie” e collocarsi tra quelle “non tabellate”. Come tale pertanto, in astratto, potrebbe rientrare nell’oggetto dell’assicurazione I.N.A.I.L., ricorrendone i requisiti previsti dalla legge per la tutela previdenziale.

A. Il riconoscimento (l’ ”an” ).

Affinché la malattia possa qualificarsi “professionale” ai fini della tutela assicurativa obbligatoria è necessario che la stessa sia stata contratta, per usare le stesse parole della corte Costituzionale, “a causa del lavoro”.

Superfluo forse sottolineare che il “mobbing” verrebbe ad essere inquadrato come MP. non tabellata e pertanto con onere della prova ( diretto nesso eziologico tra l’ambiente di lavoro e la malattia contratta )  carico del lavoratore.

Prova della “causa di lavoro” che deve essere valutata in termini di ragionevole certezza rimanendo esclusa la rilevanza della mera possibilità.

Questa premessa è fondamentale e necessaria perché nell’indennizzo nel diritto previdenziale, senza la concreta  “prova provata” del rapporto di causalità ( che può essere fornito con ogni mezzo di prova ammissibile ) non esiste la malattia professionale.

Sotto l’aspetto legale, il problema pregiudiziale è quello di stabilire se la malattia da mobbing possa ritenersi “ causata dal lavoro “ o viceversa, l’ambienti di lavoro altro non sia, nel mobbing che una circostanza concomitante, puramente  “cronologica “ o  “ topografica “, tantochè l’evento non possa essere a questo riferito ma, bensì, esclusivamente dalla condotta affatto ricollegabile alla attività  lavorativa .

In alte parole il mobbing può considerarsi un rischio diretto o ambientale proprio del lavoro o viceversa ha origine extralavorativa ?.         

Certamente il mobbing non può qualificarsi, in senso tecnico, come un rischio proprio del lavoro o della lavorazione ma, nondimeno, non pare possa escludersi all’assicurato la possibilità di provare - rigorosamente secondo le regole del diritto comune (art. 2697 c.c.), con esclusione di ogni presunzione legale – l’origine professionale della patologia.

Altrettanto interessante potrebbe essere la riflessione relativamente a un altro tipo di stress psicofisico del lavoratore, simile al mobbing nelle conseguenze lesive, ma ben diverso nelle cause generatrici, quale quello causato da comportamenti datoriali legittimi come ad esempio il cd.  “ demansionamento” ( accettato per mantenere l0occupazione ) o il temporaneo “ non lavoro “ ( cassa integrazione ) .

Sotto l’aspetto medico dovrà stabilirsi se dal mobbing sia derivata una lesione all’integrità psicofisica della persona, che costituisca una vera e propria malattia suscettibile di valutazione medico legale.

I criteri costitutivi del nesso di causalità materiale devono essere rapportati con quel modo di essere del soggetto che, con termine tecnico e onnicomprensivo, potremmo chiamare “suscettibilità individuale”, cioè la soggettiva ed endogena capacità del soggetto di reazione alle sollecitazioni che, per le malattie, viene denominata “concausa”.

Ove si giungesse ad affermare che la patologia sia direttamente conseguente alla “persecuzione sul lavoro”, non potrebbe escludersi a priori il riconoscimento della natura “professionale” della malattia in ambito previdenziale ed in tal caso questa potrebbe anche collocarsi tra quelle  ”non tabellate” e come tale pertanto in astratto, rientrare nell’oggetto dell’assicurazione INAIL ricorrendone i requisiti previsti dalle legge per la tutela previdenziale.

B. L’indennizzo (“quantum”)

Pur riconosciuta l’esistenza della “malattia professionale da mobbing”, per fondare l’indennizzo I.N.A.I.L. è altresì necessario che la patologia abbia determinato anche una inabilità temporanea totale o una riduzione permanete della attitudine al lavoro (o, come definita da autorevole dottrina, della capacità biologica al guadagno).

L’inabilita’ temporanea

Per il diritto previdenziale non è nuova la circostanza che alcune malattie professionali possano comportare una inabilità “temporanea” al lavoro pur senza determinare postumi “permanenti”, come pure, seppur più raro, è il riconoscimento dell’indennizzo I.N.A.I.L. per infortuni (non malattie) occasionati da motivi psichici: in questi casi l’evento traumatico è certo, concentrato nel tempo e obiettivamente verificabile.

Ben diversa è l’ipotesi del mobbing che, come abbiamo detto, è una malattia a manifestazione progressiva che determina una inabilità “psicosomatica” la quale, per essere indennizzata, dovrebbe comportare l’astensione al lavoro “totale e di fatto” (art. 68). Nel mobbing, questa inabilità dipende da una condizione psicologica soggettiva (del mobbizzato) nel rapporto interpersonale con altri soggetti (asseriti mobbizzanti), e pertanto ben ardua appare la difficoltà della prova concreta del rapporto di causa/effetto tra la (asserita) molestia morale e la totale incapacità lavorativa specifica, stante che la “normalizzazione “ dei rapporti interpersonali anomali con i superiori ( cd. “mobing” verticale) e/o con altri compagni ( cd. ”mobbing” orizzontale) dovrebbe di norma comportare la fine del disagio psicofisico ed il totale recupero della capacità lavorativa.

L’inabilita’ permanente

La problematica, già difficile per la inabilità “temporanea”, si complica ulteriormente per la “permanente”.

E si complica ulteriormente se si riflette sul fatto che la legge “delega” del 17/5/1999, n. 144, all’art. 55, lettera s), stabilisce che la normativa che si andrà ad elaborare con la legge “delegata” dovrà prevedere una idonea copertura e valutazione indennitaria del danno biologico, con la conseguente impossibilità per il lavoratore di chiedere autonomamente al datore il risarcimento di tale ulteriore forma di danno.

Quindi, se dal mobbing derivasse effettivamente una malattia cronicizzata (fisica o psichica) suscettibile di valutazione medico-legale, e se la stessa fosse riconosciuta di natura “professionale”, l’indennizzo I.N.A.I.L., in base alla nuova normativa, dovrebbe estendersi al danno reddituale (capacità lavorativa) ed al danno areddituale (danno biologico).

Rimane viceversa completamente escluso dalla tutela assicurativa ogni indennizzo per il danno morale il cui risarcimento, in presenza di un reato, rimane a carico esclusivo del responsabile (art. 2059 c.c.; art. 185 c.p.).

La rivalsa

L’assicurazione I.N.A.I.L. è fondata sul rapporto trilaterale tra lavoratore, datore di lavoro ed ente previdenziale e realizza un contemperamento dei reciproci diritti e interessi: il lavoratore riceve automaticamente le prestazioni, però con precisi limiti quantitativi (franchigia) e qualitativi (commisurazione della rendita non alla capacità lavorativa specifica), il datore di lavoro sopporta l’onere contributivo, ricevendone in cambio l’esonero dalla responsabilità civile; l’Ente paga le rendite, agendo quindi in regresso contro i datori di lavoro (e in surroga contro i terzi) che siano dalla legge ritenuti penalmente responsabili dell’infortunio occorso al lavoratore (Corte Cost. nn. 504/1999; 350/1997; 134/1971).

Il mobbing, con accezione tecnica distinta dalle molestie sporadiche o da stress derivati da iniziative legittime del datore di lavoro, per sua stessa definizione e modo di realizzazione, presuppone normalmente un comportamento doloso, al quale, a volte, possono affiancarsi anche altri comportamenti colposi legati alla (intenzionale) persecuzione del datore di lavoro e/o di un suo rappresentante  o di altri compagni di lavoro .

Per il mobbing “verticale”, una volta accertate come esistenti tutte le condizioni necessarie per la indennizzabilità del caso,  non pare seriamente contestabile il diritto di rivalsa  dell’ I.N.A.I.L. contro il datore di lavoro responsabile dell’evento.

Infatti, di fronte al comportamento intenzionale del datore e in presenza di una lesione personale grave, possono configurarsi, in concreto, le condizioni per l’esercizio del diritto di regresso dell’Istituto che, come noto, può ripetere dal datore di lavoro, in caso di reato perseguibile d’ufficio (10, comma 4°), l’importo delle prestazioni erogate al lavoratore (art. 11).

Per il mobbing “orizzontale”, in presenza di un comportamento intenzionale dei soli compagni di lavoro, l’ipotetica responsabilità datoriale potrebbe essere ravvisata solo nel mancato intervento per far cessare gli atti di molestia allo stesso datore ben noti ma sottovalutati: in pratica, per non aver tutelato l’integrità psicofisica del lavoratore sul posto di lavoro (art. 2087 c.c.; L. 626/1994; ecc.).

Comunque in caso di mobbing “orizzontale”, anche qualora non sia imputabile alcuna colpa al datore, risulta pur sempre astrattamente esperibile la surroga (art. 1916 c.c.) dell’I.N.A.I.L. contro i compagni responsabili i quali, col loro comportamento (illecito, abnorme e non direttamente ricollegabile alle loro mansioni, tale da farli ritenere “terzi” rispetto all’organizzazione aziendale) hanno determinato il danno.

La prevenzione

L’imprenditore è tenuto ad adottare nell’esercizio dell’impresa le misure che, secondo la particolarità del lavoro, l’esperienza e la tecnica sono necessarie a tutelare l’integrità fisica e la personalità morale dei prestatori di lavoro (art. 2087 c.c.). 

La tutela viene prevalentemente prestata alla integrità “fisica” che risulta privilegiata rispetto a quella ”psichica” del lavoratore. E così non poteva non essere in una società nella quale il “valore Uomo” era rapportato prevalentemente a parametri reddituali collegati alla capacità lavorativa (manuale generica) e di guadagno.

La tendenza sta lentamente cambiando: il “valore Uomo” è rapportato sempre più a parametri areddituali (ancorché economicamente valutabili) e la capacità lavorativa è sempre più intellettuale e specifica.

In questo contesto, la salute “psichica” acquisisce una sempre maggiore importanza e la sua lesione costituisce danno “biologico” e può comportare danno “patrimoniale” e “morale”.

Peraltro, il mobbing non rientrando attualmente tra i “rischi specifici” normativamente stabiliti, risulta del tutto fuorviante parlare di una obbligatoria “valutazione del rischio” da parte del “medico competente”.

Al più, il datore di lavoro e gli Enti abilitati (tra cui l’I.N.A.I.L.) potranno eventualmente svolgere, anche in questo delicato settore, l’attività di informazione, di consulenza e assistenza in materia di sicurezza e salute nei luoghi di lavoro ad essi legislativamente attribuita (art. 24 D. Lvo 242/1996).

La sanzione nel diritto penale

Il mobbing si estrinseca e si realizza con tutta una serie di comportamenti che possono assumere rilevanza anche sotto l’aspetto penale. Indubbiamente l’atteggiamento intenzionale del mobbizzante, da cui deriva un evento dannoso previsto e  voluto o prevedibile, potrebbe configurare, per esempio, il reato di violenza privata (art. 610 c.p.), di molestie (art. 660), di ingiuria (art. 594) o diffamazione (art.595 c.p.), di lesione personale (art. 583 c.p.), ecc., o, mancando il dolo, di lesione personale colposa (art. 590 c.p.).

Ricordiamo che la “malattia professionale”, ancorché colposa, secondo il più accreditato indirizzo giurisprudenziale, configura lesione grave/gravissima ed è perseguibile d’ufficio (art. 590 c.p., come modificato dalla L. 689/1981).

Si aggiunge che, in base alla attuale normativa, in presenza di un reato è risarcibile anche il danno non patrimoniale, cioè il danno morale subbiettivo, cd. pretium doloris, (art. 2059 c.c., 185 c.p.) e che tale danno non rientra nell’indennizzo I.N.A.I.L..

È in via di somministrazione a tutte le unità operative della regione un questionario sullo stress da lavoro, i cui risultati oggi non sono disponibili.

Riteniamo di dover integrare il lavoro con tali risultati non appena saranno disponibili, al fine di evidenziare o meno un disagio lavorativo nel nostro ambiente di lavoro e di metterlo a disposizione della dirigenza a fini conoscitivi.
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