Gli attuali requisiti per I'individuazione del mobbing, a fini risarcitori
1) Definizioni mediche e giurisprudenziali di tale pratica vessatoria

Il cd. mobbing non ha mai ricevuto — nonostante i numerosi disegni di legge depositati in
Parlamento nel corso degli anni — una regolamentazione legislativa, cosicché la sua definizione
e di fonte giudiziaria, per la quale la magistratura si &€ avvalsa dei numerosi contributi dottrinali e
scientifici anche di natura medica.

La dottrina medico specialistica piu qualificata ha, in tal modo, descritto le caratteristiche tramite
le quali usualmente si attualizza il cd. mobbing in danno di una persona:

«ll mobbing € comunemente definito come una forma di molestia o violenza psicologica
esercitata quasi sempre con intenzionalita lesiva, ripetuta in modo iterativo, con modalita
polimorfe; l'azione persecutoria € intrapresa per un periodo determinato, arbitrariamente
stabilito in almeno sei mesi sulla base dei primi rilievi svedesi, ma con ampia variabilita
dipendente dalle modalita di attuazione e dai tratti della personalita dei soggetti, con la finalita o
la conseguenza dell’estromissione del soggetto da quel posto di lavoro...La violenza morale e
esercitata mediante attacchi contro la persona del lavoratore, il lavoro svolto, la funzione
lavorativa ricoperta e, infine, lo status del lavoratore, da parte di un singolo soggetto
protagonista (mobber), generalmente un superiore. In alcuni casi costui viene «coadiuvato» da
dinamiche di gruppo complesse, intrecciate e gestite da un «coro» di colleghi che concorre — in
maniera piu 0 meno consapevole — alla violenza psicologica, sia con atteggiamento di attiva
partecipazione, sia come testimone passivo, incapace di contrastare tale attivita per presunte
convenienze secondarie. La persona del lavoratore viene continuamente umiliata, offesa,
isolata e ridicolizzata anche per quanto riguarda la vita privata. Il suo lavoro viene deprezzato,
continuamente criticato o addirittura sabotato, svuotato di contenuti; il soggetto viene privato
degli strumenti necessari a svolgere lattivita (sindrome della scrivania vuota) o, viceversa,
sovraccaricato di lavoro e di compiti impossibili da portare materialmente a termine o inutili, ma
tali da provocare o acuire i sentimenti di frustrazione e di impotenza (sindrome della scrivania
piena). Il suo ruolo viene declassato, le sue capacita personali e professionali messe in
discussione, o comunque fortemente in dubbio. Infine, vengono esercitate nei suoi confronti
continue azioni sanzionatorie, spesso pretestuose, mediante un uso eccessivo di strumenti
quali visite fiscali o di idoneita, contestazioni disciplinari, trasferimenti in sedi lontane (sotto
forma di minaccia, o anche materialmente effettuati), rifiuto di permessi, di ferie e/o di
trasferimenti» ().

Da parte dottrinale e dalla prima giurisprudenza di merito e di legittimita venne identificato

mediante la seguente formulazione: «Si definisce mobbing — dal verbo inglese to mob (assalto
di gentaglia) e dal latino mobile vulgus (folla tumultuante) — 'aggressione o la violenza o la
persecuzione sul posto di lavoro perpetrata con una certa sistematicita e reiterazione da parte
del datore di lavoro o di un suo preposto o superiore gerarchico oppure anche da alcuni colleghi
di lavoro, tramite comportamenti idonei a ledere, discriminare ed emarginare progressivamente
un determinato lavoratore nellambiente di lavoro per estraniarlo, marginalizzarlo ed
eventualmente indurlo alle dimissioni - in conseguenza diretta della caduta di autostima ed
eterostima - inducendo nella vittima la distruzione delle difese psicologiche, razionali e talora
immunitarie, con la conseguenza di suscitare o determinare nel soggetto-bersaglio, in casi
gravi, la propensione anche al suicidio per mancanza di autorealizzazione nel lavoro e carenza
di normali gratificazioni nei rapporti sociali endoaziendali».



2) La disputa tra i sostenitori della non necessita di riscontro dell’animus nocendi
datoriale per lindividuazione del mobbing e quelli che lo ritengono requisito
imprescindibile

Appare evidente come nella iniziale definizione del mobbing — da parte della dottrina e della
prima giurisprudenza sopra riferita - non venga conferita rilevanza formale allintento di
danneggiare la vittima da parte del mobber, sia in quanto I'obbiettivo di danneggiare era stato
presumibilmente ritenuto immanente alle angherie arrecate e/o desumibile dalla tipicita dei
comportamenti ostili e vessatori avverso il cd. “soggetto bersaglio”, sia perché il fatto di
conferire enfasi al riscontro preminente di questa “intenzionalita lesiva” avrebbe potuto risolversi
in una richiesta probatoria troppo gravosa a carico della vittima. L’inziale definizione privilegio,
pertanto, la tesi «oggettiva», cioé quella del riscontro, da parte giudiziale, della sussistenza in
capo al ricorrente (in veste di vittima) di un danno biologico o esistenziale subito in diretta
conseguenza dei comportamenti illeciti, ad esso arrecatigli dal mobber, non gia
involontariamente o giustificatamente, ma dolosamente o colposamente, requisito, quest’ultimo,
considerato, con buona ragione, sufficiente e idoneo a legittimare la richiesta di risarcimento.

Da parte di una, pur eccellente giurisprudenza di merito, negli anni ’90 del secolo scorso venne-
tramite la motivazione delle proprie sentenze —prospettata la necessita della specificazione,
anche formale, del riscontro dellintenzionalita persecutoria datoriale, che successivamente
portd ad addizionare agli altri requisiti di natura “oggettiva” (pratiche discriminatorie e/o
vessatorie, sindromi depressive, nesso eziologico tra gli atteggiamenti ostili e il conseguente
danno fisico o psichico, cd. biologico)il cd. requisito “soggettivo” dell'intenzionalita vessatoria
(animus nocendi), che - sebbene non specificato formalmente nella definizione originaria -
poteva essere ritenuto immanente o quantomeno desumibile dalla caratteristica ritorsiva o
discriminatoria delle iniziative o condotte ostili poste in essere dal soggetto danneggiante (cd.
mobber). Requisito “soggettivo” che venne, successivamente dalla Cassazione, qualificato
unificante di tutti gli altri ed imprescindibile, implicante la prova rigorosa, da parte dei
ricorrenti in giudizio, del cd. “animus nocendi” (o “puniendi”) in capo al mobber/vessatore.

Cio avvenne - a nostro avviso, ma del tutto realisticamente - nell’ottica di rendere piu difficoltoso
il conseguimento del risarcimento dei danni e, al tempo stesso, porre un freno ai nutritissimi
ricorsi alla magistratura da parte degli avvocati dell’epoca, molti dei quali avevano intravisto,
nella coltivazione del nuovo fenomeno, una facile fonte di guadagno, non filtrando (come
avrebbero dovuto) ledoglianze, piu 0 meno fondate, dei lavoratori che ad essi si erano rivolti.

Come gia anticipato, la prima iniziativa in tal senso venne presa, principalmente,dalla
magistratura di merito torinese che, in diverse decisioni, sostenne il seguente, piu rigoroso,
principio: «(...) stando ai contributi scientifici piu accreditati ma anche all'orientamento oramai
prevalente della giurisprudenza, risulta essere la definizione comune del mobbing/bossing (o
mobbing datoriale), quella per cui deve essere inteso come una situazione lavorativa di
conflittualita sistematica, persistente e in costante progresso, in cui una persona viene fatta
oggetto da parte del datore di lavoro, o dei suoi preposti, di azioni di alto contenuto persecutorio,
con lo scopo di causare alla vittima danni di vario tipo e gravita e con la conseguenza che |l
mobbizzato si trova nella impossibilita di reagire adeguatamente a tali attacchi e, a lungo andare,
accusa disturbi psicosomatici, relazionali e dellumore che possono portare anche a invalidita
psicofisiche permanenti. E opinione comune, inoltre, che é onere del lavoratore provare in
modo rigoroso che il datore di lavoro ha posto in essere nei suoi confronti una precisa
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strategia persecutoria, attraverso una serie ripetuta di comportamenti materiali finalizzati
ad espellerlo dall'ambiente di lavoro». In concreto, proseguiva sempre la magistratura
torinese, «non é sufficiente a costituire mobbing una situazione conflittuale nei rapporti
interpersonali, essendo invece necessario che esista una condotta vessatoria, reiterata e
duratura, finalizzata allisolamento del lavoratore nel proprio contesto lavorativo ovvero alla sua
estromissione dall'azienda e che l'effetto di tali soprusi provochi nel soggetto mobbizzato uno
stato di disagio psichico e linsorgere di un danno alla salute, non dovendosi per vero
dimenticare che la norma alla quale occorre fare riferimento é l'art. 2087 cod. civ. e che, pertanto,
€ necessario dimostrare che il datore di lavoro é venuto meno all'obbligo di tutelare la
salute psico-fisica del proprio dipendente (...)» (?).

Si delineava, in tal modo, I'esigenza che, a fini di una presa in considerazione delle doglianze del
lavoratore, venisse dimostrato dallo stesso che il comportamento vessatorio o discriminatorio del
mobber (datoriale o del superiore gerarchico o dei colleghi) fosse caratterizzato da una precisa
intenzionalita di danneggiare il cd. “soggetto-bersaglio” e che le asserite vessazioni o
mortificazioni non dipendessero da una situazione di conflittualita o da meri screzi in ambito
lavorativo, considerati fisiologici in una comunita o aggregazione di soggetti.

Sulla scia di questa impostazione si sono poste le successive, prevalenti decisioni della
Cassazione — fra cui si citano le piu recenti del 2020, 2021 e 2022 (3) - nelle quali viene
esplicitamente valorizzato e considerato elemento unificante dei requisiti per 'accertamento del
mobbing il riscontro probatorio, non solo della dannositd oggettiva del comportamento
vessatorio, ma anche dell’elemento intenzionale di nuocere (cd. animus nocendi o puniendi) da
parte del vessatore, emergente dalle allegazioni della vittima, passate al vaglio del magistrato
incaricato dellistruttoria.

3) Indifferenza della magistratura alle considerazioni dottrinali assertrici del carattere
ultroneo del riscontro del requisito soggettivo (animus nocendi) in capo al mobber,
desumibile concludentemente dai suoi comportamenti illeciti

Anche da parte nostra, all’epoca, ci si & spesi in articoli e in capitoli di volumi (*) nel tentare di far
percepire e recepire il carattere ultroneo del requisito cd “soggettivo”, cosi argomentando: «/n
ordine al riscontro dell’elemento soggettivo o teleologico della finalizzazione degli atti
persecutori o vessatori, riteniamo — in contrasto con chi si ostina, anche in sede giudiziale, per
tale riscontro con onere probatorio a carico del mobbizzato e non gia semmai per una
emersione dagli atti istruttori — che tale riscontro non sia affatto necessario, essendo
sufficiente a strutturare la fattispecie non gia la finalizzazione quanto la «idoneita» dei
comportamenti a ledere oggettivamente la dignita, immagine e reputazione professionale
del lavoratore».

Pertanto esprimemmo l'avviso che sul punto non poteva che convenirsi — limitatamenteallo
specifico aspetto — con quella dottrina (°) che, al riguardo, aveva evidenziato come: «L’idea di
valorizzare I'elemento soggettivo della condotta lesiva, non solo, come si vedra, e incompatibile
col diritto vigente, ma condizionerebbe ogni tutela alla difficile prova di tale elemento. Quello
che conta, invece, € la oggettivita della condotta, come e stato gia chiarito per le
discriminazioni e per il comportamento antisindacale», da Cass., Ss.Uu., 12 giugno 1997 n.
5295 (®)». Tale decisione aveva risolto una divergenza di opinioni in seno alle sezioni semplici
della Cassazione — in tema di condotta antisindacale — in questi termini:«Per integrare gli
estremi della condotta antisindacale di cui all’art. 28 dello Statuto dei lavoratori (I. n. 300 del
1970) e sufficiente che tale comportamento leda oggettivamente gli interessi collettivi di cui
sono portatrici le organizzazioni sindacali, non essendo necessario (ma neppure sufficiente)
uno specifico intento lesivo da parte del datore di lavoro, né nel caso di condotte tipizzate
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[...], né nel caso di condotte non tipizzate ed in astratto lecite, ma in concreto
oggettivamenteidonee, nel risultato, a limitare la liberta sindacale, sicché cio che il giudice
deve accertare é I'obiettiva idoneita della condotta denunciata a produrre I’effetto che la
disposizione citata intende impedire, ossia la lesione della liberta sindacale e del diritto di
sciopero».

Nello stesso senso, da altra dottrina, era stato autorevolmentedetto: «Anche la finalita di

allontanare o escludere il lavoratore dal posto di lavoro non puo considerarsi un requisito
presente in ogni pratica di mobbing; non €, in altri termini, necessario, o comunque rilevante, il
“dolo specifico”™(’). Ancora, in dottrina, era stato osservato che: «/intento persecutorio della
condotta non occorre ma puo giovare per andare oltre il danno prevedibile»(®) Ed ancora, in
senso del tutto confermativo, venne asserito: «Ancorare la sussistenza del mobbing alla
contemporanea esistenza dell’elemento doloso sembra profondamente errato, giacché cié che
deve rilevare, pur in presenza di un comportamento colposo, é l'oggettivita del fatto, o dei
fatti, costituenti compressione della sfera professionale e personale del lavoratore, dovendosi
semmai ritenere che il profilo doloso possa, anzi debba, costituire un elemento aggravante la
responsabilita del mobber in termini risarcitori»(°)

Anche da un altro autorevole accademico ('°) venne effettuata una chiara opzione per la tesi
«oggettiva» asserendoche: «A mio awviso, la teoria che attribuisce rilevanza all’elemento
soggettivo si espone all’obiezione, e fa correre il rischio di restringere I'ambito di operativita del
mobbing, implicando la difficile verifica della intenzione del trasgressore. Laddove appare
sufficiente per la ricorrenza, e la rilevanza del fenomeno che la sequenza di atti e
comportamenti contrastanti con gli interessi e le esigenze del lavoratore assuma una valenza
persecutoria, in cui risulta implicito, per tagliare corto alla questione, il perseguimento di una
finalita illecita». E lo stesso autore, in precedenza ('), si era cosi espresso: «A ben vedere
l'alternativa tra le concezioni soggettiva ed oggettiva del mobbing costituisce frutto di una
considerazione astratta del fenomeno, che poco contribuisce, seppure non risulta fuorviante,
alla sua corretta configurazione. In effetti la distinzione, che si propone, tra motivo
discriminatorio o vessatorio e l'aspetto soggettivo della condotta individuato nel dolo o nella
colpa, induce ad identificare I'elemento soggettivo nella finalita illecita della condotta illegittima,
riconducibile piuttosto alla componente obiettiva della condotta medesimay.

Sul punto specifico — tra le diverse decisioni giurisprudenziali — si era pronunciato altresi Tar del
Lazio nel 2004('?), che, alla pretesa di condizionare il mobbing al riscontro del requisito
dellintenzionalita, opposele seguenti argomentazioni: «Al riguardo va precisato che questo
intento persecutorio non va configurato in termini eccessivamente soggettivistici: il Tribunale,
discostandosi da un orientamento giurisprudenziale(Trib. Como, 22 febbraio 2003, in MGL
2003, 328), ritiene che non sia comunque necessario indagare nella loro interezza i motivi che
sono a base dell’intento persecutorio, essendo sufficiente attenersi ai caratteri oggettivi della
condotta (ripetitiva, emulativa, pretestuosa e quindi oggettivamente vessatoria e
discriminatoria), ai fini di poter considerare dolosi i comportamenti lamentati (in questo senso
cfr. Trib. Milano, 20 maggio 2000, in LG 2001, 367). Risultano quindi inconferenti le deduzioni
della difesa (...), secondo cui la vicenda presupporrebbe una ricostruzione in chiave penalistica,
con le connesse conseguenze sia in ordine all'interruzione del cd. “nesso di occasionalita
necessaria”, sia in ordine alla necessita di rilevare la sussistenza di un disegno criminoso
puntualmente preordinato e coordinato in danno dell’odierna ricorrente. Siffatto ordine di idee é
del tutto improprio in questa sede».



4) L’attuale definizione del mobbing e i requisiti indefettibili per il risarcimento dei danni
conseguenti

La giurisprudenza della Cassazione, nonostante le fondate e/o ragionevoli considerazioni della
dottrina, innanzi riferite, ha oramai optato per l'integrazione imprescindibile di requisiti di cui
allapregressa  tesi oggettiva con quello cd. soggettivo, presumibilmente in un’ottica di
deflazione dei ricorsi giudiziari, stabilendo in plurime decisioni (3) quanto segue:«Secondo la
consolidata giurisprudenza di questa Corte ai fini della configurabilita del mobbing lavorativo
devono ricorrere: a) una serie di comportamenti di carattere persecutorio - illeciti o anche leciti
se considerati singolarmente - che, con intento vessatorio, siano posti in essere contro la vittima
in modo miratamente sistematico e prolungato nel tempo, direttamente da parte del datore di
lavoro o di un suo preposto o anche da parte di altri dipendenti, sottoposti al potere direttivo dei
primi; b) l'evento lesivo della salute, della personalita o della dignita del dipendente; c) il nesso
eziologico tra le descritte condotte e il pregiudizio subito dalla vittima nella propria integrita
psicofisica e/o nella propria dignita;, d) l'elemento soggettivo, cioé l'intento persecutorio
unificante di tutti i comportamenti lesivi (Cass. 10 novembre 2017, n. 26684; Cass. 24
novembre 2016, n. 24029; Cass. 6 agosto 2014, n. 17698). Se ne desume che I'elemento
qualificante va ricercato non nella legittimita o illegittimita dei singoli atti bensi
nell'intento persecutorio che li unifica, che deve essere provato da chi assume di avere
subito la condotta vessatoria e che spetta al giudice del merito accertare o escludere,
tenendo conto di tutte le circostanze del caso concreto;, a tal fine, la legittimita dei
provvedimenti pud rilevare ma solo indirettamente perché, ove facciano difetto elementi
probatori di segno contrario, puo essere sintomatica dell'assenza dell'elemento soggettivo che
deve sorreggere la condotta, unitariamente considerata; parimenti la conflittualita delle relazioni
personali esistenti all'interno dell'ufficio, che impone al datore di lavoro di intervenire per
ripristinare la serenita necessaria per il corretto espletamento delle prestazioni lavorative, puo
essere apprezzata dal giudice per escludere che i provvedimenti siano stati adottati al solo fine
di mortificare la personalita e la dignita del lavoratore; nel giudizio sulla sussistenza o meno
dell'intento persecutorio rileva anche la natura pubblica del datore di lavoro, che, nel rispetto del
principio costituzionale di cui all'articolo 97 Cost., € tenuto ad intervenire per assicurare
efficienza, legittimita e trasparenza dell'azione amministrativa».

L’orientamento della Cassazione dell’'ultimo triennio (2019-2022), ha portato ad espungere dalla
riconducibilitd al mobbing - per carenza di prova dell’animus nocendi datoriale - le amarezze e
le mortificazioni sfociate in sindromi depressive, frutto di una interpretazione soggettiva ed
ipersensibile(da parte ricorrente) delle invero legittime decisioni datoriali, sebbene implicanti
demansionamenti, spostamento ad incarichi e in mansioni deteriori ('4), trasferimenti e simili;
cosi pure estranei al mobbing sono stati considerati i comportamenti ostili riconducibili a conflitti
interpersonali intercorsi tra le parti, non trasmodati in vessazioni ('°). Alle stesse conclusioni di
estraneita al mobbing, sono state ritenutele asserite mortificazioni subite da una lavoratrice
ricorrente avverso i colleghi, una volta che sia stata riscontrata, in varie occasioni, una sua non
indifferente reattivita, ritenuta dal giudicante idonea a privarla dal rivestire I'asserito ruolo di
vittima. La valorizzazione della cd. reattivita (quasi fosse un addebito) la si riscontra,
originariamente, nella decisione resa dal Tribunale di Torino, sez. lav., 18 dicembre 2002 (),
che nel respingere la domanda di mobbing proposta da una lavoratrice per 'assenza di «un
coerente piano di terrorismo psicologico», pose in rilievo, quale fattore di esclusione, proprio
«una situazione di conflittualita, reciprocamente alimentata, che indubbiamente rendeva
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difficile la vita in quellambiente di lavoro, ma che non puo e non deve essere interpretata in
senso unidirezionale». In quest’ottica, venne imputato alla ricorrente «di aver sempre affrontato
ogni situazione fisiologicamente conflittuale che le si presentava, non certo assumendo
I'atteggiamento tipico della vittima di mobbing», avendo al contrario manifestato «un grado di
reattivita anche elevato, nei confronti dei colleghi, quando le € sembrato di essere vittima di
atteggiamenti ingiusti».

Parimenti inidonee ad essere ricondotte nel mobbing, le vessazioni cd. saltuarie, subite dalla
vittima ed inferte dal presunto mobber in forma sistematicamente“non continuativa”, episodica o
saltuaria. che — secondo la Cassazione — sono invece riconducibili ad un altro fenomeno, di
natura piu tenue del cd. mobbing, terminologicamente qualificato “straining”.

5). Il fenomeno “straining” ed il suo ruolo “compensativo” dei danni da comportamenti
ostili non riconducibili nel mobbing

Una volta riservata al mobbing una configurazione di forte contenuto vessatorio e/o ritorsivo,
intenzionalmente finalizzato all’espulsione del “soggetto bersaglio” dall’azienda, inducendolo
alle dimissioni a causa dellinsopportabilita psicologica dei trattamenti ostili e vessatori
indirizzatigli, la giurisprudenza si rese conto che, comunque, iniziative e comportamenti dannosi
meno incisivi ma egualmente illeciti non potevano godere di impunita.

Tali comportamenti, pur privi del carattere della ossessiva e ininterrotta continuita e della
intenzionale finalizzazione a determinare nel “soggetto bersaglio” la cd. “catastrofe emotiva”
propedeutica alle dimissioni, non potevano comunque passare inosservati e beneficiare di una
colpevole tolleranza o indifferenza.

In questo senso si sono espresse le piu recenti sentenze di legittimita, asserendo:

«Anche laddove non si riscontri il carattere della continuita e della pluralita delle azioni
vessatorie (Cass. n. 18164 del 2018) o le stesse siano comunque limitate nel numero (Cass.
n. 7844 del 2018) puo comunque giustificarsi la pretesa risarcitoria ex art. 2087 c.c. da parte del
ricorrente, nel caso in cui si accerti che le condotte datoriali inadempienti risultino comunque
produttive di danno allintegrita psico-fisica del lavoratore.E’ lipotesi qualificata anche in
giurisprudenza — con definizione mutuata dalla psicologia — come straining: una forma
attenuata di mobbing, nella quale non si riscontra la continuita delle azioni vessatorie, in
quanto la condotta nociva puo realizzarsi anche con una unica azione isolata o, comunque, con
piu azioni prive di continuita che determinino, con efficienza causale, una situazione di stress
lavorativo causa di gravi disturbi psico-somatici o anche psico-fisici o psichici (per tutte, v.
Cass. n. 3291 del 2016)».("7).

La giurisprudenza consolidata della Cassazione si &€ poi premurata di precisare — a beneficio dei
ricorrenti, ai quali risulti disconosciuto il mobbing ma che abbiano subito angherie e sporadiche
vessazioni ovvero abbiano sofferto danni fisici o psichici da “stress lavoro correlato” ('8), per
colpevole incuria datoriale di sottrarli (come prescritto dall’art. 2087 cod. civ.) ad un ambiente
insano dal punto di vista della sicurezza fisica e della serena convivenza sociale — che
I'eventuale ricorso per mobbing (disconosciuto) non preclude la sua riproposizione/conversione,
in sede di rinvio, id est in appello, in ricorso per straining. Atteso che: «non puo considerarsi
preclusiva di una valutazione della condotta come “straining” la prospettazione, nel ricorso di
primo grado, di tale condotta come mobbing, non sussistendo alcuna novita della questione,
trattandosi soltanto di adoperare differenti qualificazioni di tipo medico-legale (in tali sensi le gia
citate Cass. n. 3291/2016; Cass. n. 7844/2018; Cass. n. 18164/2018) (...)». Asserendo altresi
('°) che: «ai sensi dell'art. 2087 c.c., norma di chiusura del sistema antinfortunistico e
suscettibile di interpretazione estensiva in ragione sia del rilievo costituzionale del diritto alla
salute sia dei principi di correttezza e buona fede cui deve ispirarsi lo svolgimento del rapporto
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di lavoro, il datore e tenuto ad astenersi da iniziative che possano ledere i diritti fondamentali
del dipendente mediante I'adozione di condizioni lavorative "stressogene” (cd. "straining”), e, a
tal fine il giudice del merito, pur se accerti l'insussistenza di un intento persecutorio idoneo ad
unificare gli episodi in modo da potersi configurare una condotta di "mobbing”, é tenuto a
valutare se, dagli elementi dedotti - per caratteristiche, gravita, frustrazione personale o
professionale, altre circostanze del caso concreto - possa presuntivamente risalirsi al
fatto ignoto dell’'esistenza di questo piu tenue danno (cfr. Cass. 19.2.2016); (...) cosicche,
anche dopo che é stata esclusa una “macchinazione dolosa” nei confronti del lavoratore,
essendo stato, invece, acclarato che lo stesso versava “in condizioni di sostanziale inoperosita’,
con progressivo “svuotamento” delle mansioni affidate, il giudice del rinvio dovra accertare
se da tale condotta del datore di lavoro, anche se colposa, siano causalmente derivati danni
alla persona del lavoratore a contenuto non patrimoniale e provvedere alla loro liquidazioney.

Ancora e del tutto condivisibilmente, la giurisprudenza della Cassazione, ha disatteso — in
fattispecie di mobbing o straining inflitto a soggetti con personalita premorbosa o predisposta
alle sindromi depressive, rifluenti in danno biologico - il tentativo delle difese legali datoriali
postulanti uno “sconto” o riduzione della percentuale di danno biologico risarcibile, arrecato
dalle condotte pregiudizievoli poste in atto dal mobber. Ha, pertanto, asserito lintegrale
responsabilita risarcitoria in capo al danneggiante (datore, preposto o collega), richiamandosi e
facendo applicazione, a tal fine, del principio di diritto espresso da Cass., Sez. 3, n. 15991 del
21 luglio 2011 (poi confermato da Cass., Sez. 3, n. 30521 del 22 novembre 2019), secondo cui:
«In materia di rapporto di causalita nella responsabilita civile, in base ai principi di cui agli artt.
40 e 41 cod. pen., qualora le condizioni ambientali od i fattori naturali che caratterizzano la
realta fisica su cui incide il comportamento imputabile delluomo siano sufficienti a determinare
I'evento di danno indipendentemente dal comportamento medesimo, 'autore dell’azione o della
omissione resta sollevato, per intero, da ogni responsabilita dell’evento, non avendo posto in
essere alcun antecedente dotato in concreto di efficienza causale; qualora, invece, quelle
condizioni non possano dar luogo, senza I’apporto umano, all’evento di danno, I’autore
del comportamento imputabile é responsabile per intero di tutte le conseguenze da esso
scaturenti secondo normalita, non potendo, in tal caso, operarsi una riduzione
proporzionale in ragione della minore gravita della sua colpa, in quanto una
comparazione del grado di incidenza eziologica di piu cause concorrenti puo instaurarsi
soltanto tra una pluralita di comportamenti umani colpevoli, ma non tra una causa umana
imputabile ed una concausa naturale non imputabile. Ne consegue che, a fronte di una sia
pur minima incertezza sulla rilevanza di un eventuale contributo “con-causale” di un fattore
naturale (quale che esso sia), non € ammesso, sul piano giuridico, affidarsi ad un ragionamento
probatorio “semplificato”, tale da condurre “ijpso facto” ad un frazionamento delle responsabilita
in via equitativa, con relativo ridimensionamento del “quantum” risarcitorio»(?°). In senso del
tutto conforme si & espressa, da ultimo, Cass. 19/10/2023 n. 29101, asserendo che:«al di la
della tassonomia e della qualificazione come mobbing e straining, quello che conta in questa
materia e che il fatto commesso, anche isolatamente, sia un fatto illecito ex art. 2087 c.c. da
cui sia derivata la violazione di interessi protetti del lavoratore al piu elevato livello
dell’'ordinamento (la sua integrita psicofisica, la dignita, l'identita personale, la partecipazione
alla vita sociale e politica). La reiterazione, lintensita del dolo, o altre qualificazioni della
condotta sono elementi che possono incidere eventualmente sul quantum del risarcimento ma e
chiaro che nessuna offesa ad interessi protetti al massimo livello costituzionale come quelli in
discorso puo restare senza la minima reazione e protezione rappresentata dal risarcimento del
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danno, a prescindere dal dolo o dalla colpa datoriale, come € proprio della responsabilita
contrattuale in cui € invece il datore che deve dimostrare di aver otftemperato alle prescrizioni di
sicurezzay.

Quanto poi, a fronte della legittima domanda del lettore o del ricorrente: “chi risarcisce il danno
biologico da mobbing?”, va risposto facendo presente che la Cassazione, con orientamento
oramai consolidato - a partire dalle sentenze n. 8948 del 14 maggio 2020, n. 5066 del 5 marzo
2018, fino alla recentissima n. 31514 del 25 ottobre 2022 - ha stabilito ricorrere I'obbligo
risarcitorio in capo all’INAIL, a cui & tenuto per tutte le malattie, anche diverse da quelle
comprese nelle tabelle allegate dal D.P.R. n. 1124/1965, purché si tratti di malattie delle
quali € provata, con nesso eziologico, I’origine lavorativa.Richiamando, altresi, a supporto
ed in senso confermativo, la sentenza della Corte a sezioni unite (n.3476/94) che stabili — sin
dal 1994 - che «la tutela assicurativa € da rapportare al lavoro in sé e per sé considerato e non
soltanto a quello reso presso le macchine». Dunque, I'assicurazione & obbligatoria per tutte le
malattie, anche diverse da quelle comprese nelle tabelle allegate al d.P.R. n.1124/65 (cd.
malattie tabellate) e da quelle causate da una lavorazione specifica o da un agente patogeno
indicato nelle tabelle, purché si tratti di malattie delle quali sia provata la causa di lavoro (v.
Cass.5066/18, cit.).

Tale interpretazione € oggi confermata testualmente dalla L. n. 38 del 2000, art. 10, comma 4,
dal quale risulta che «sono considerate malattie professionali anche quelle non comprese
nelle tabelle di cui al comma 3, delle quali il lavoratore dimostri I'origine professionale».
Ne consegue I'affermazione secondo cui - nell'ambito del sistema del TU (D.P.R. n. 1124/1965)
- sono indennizzabili tutte le malattie di natura fisica o psichica la cui origine sia riconducibile al
rischio del lavoro, sia che riguardi la lavorazione, sia che riguardi I'organizzazione del
lavoro e le modalita della sua esplicazione; dovendosi ritenere incongrua una qualsiasi
distinzione in tal senso, posto che il lavoro coinvolge la persona in tutte le sue dimensioni,
sottoponendola a rischi rilevanti sia per la sfera fisica che psichica (come peraltro prevede oggi
a fini preventivi, l'art. 28, comma 1, del T.U. n. 81 del 2008).

In buona sostanza, I'indennizzo dell’INAIL € obbligatorio per tutte le malattie, anche diverse da
quelle comprese nelle tabelle allegate dal D.P.R. n. 1124/1965, purché si tratti di malattie delle
quali & provata l'origine lavorativa.Pertanto, ed in conclusione, ogni forma di tecnopatia che
possa ritenersi conseguenza di attivita lavorativa risulta assicurata all'INAIL, anche se non é
compresa tra le malattie tabellate o tra i rischi tabellati, dovendo in tale caso il lavoratore
dimostrare soltanto il nesso di causa tra la lavorazione patogena e la malattia.

La Cassazione, quindi, affermando che i danni da mobbing sono indennizzabili dall’INAIL
consente al datore di lavoro — che subisca una causa di risarcimento danni da mobbing — di
chiamare in malleva, con effetti sostitutivi nella responsabilita patrimoniale, I'ente assicurativo
affinché questo indennizzi, al posto del datore, il lavoratore degli asseriti, e giudizialmente
riconosciuti, danni subiti.

Mario Meucci - Giuslavorista

Roma novembre 2023
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