IL MOBBING- Cass., sez. lavoro, 31 maggio 2011, n. 12048 – Elisabetta COSTA 

La Corte di Cassazione, in occasione della sentenza in esame, ha affrontato il delicato tema del mobbing verticale.
Nel caso in esame un’impiegata di un’agenzia di viaggi legata, dapprima, con un contratto di collaborazione coordinata e continuativa e, in seguito, con un contratto di lavoro subordinato, lamentava di aver subito vari comportamenti ritenuti vessatori e ostili da parte del datore di lavoro. L’impiegata lamentava, altresì, che le condotte tenute dal datore di lavoro l’avevano progressivamente emarginata professionalmente e isolata dai suoi colleghi, causandole disturbi di natura fisica e psichica. 

Per questo motivo veniva richiesto al giudice di primo grado di riconoscere nella condotta tenuta dal datore di lavoro dei comportamenti configurabili come “mobbing” e di condannare quest’ultimo al risarcimento del danno biologico, del danno alla vita di relazione e del danno morale.

Tanto il tribunale di primo grado di San Remo quanto la Corte d’Appello di Genova respingevano le richieste di parte attrice non ritenendo che fosse emersa nel caso specifico la prova di un atteggiamento persecutorio nei confronti della dipendente.

La Corte di Cassazione riteneva infondato il ricorso, richiamando un proprio precedente (Cass. n. 3685/2009) e stabilendo, innanzitutto, che: “Per mobbing si intende una condotta del datore di lavoro o del superiore gerarchico, sistematica e protratta nel tempo, tenuta nei confronti del lavoratore nell’ambiente di lavoro, che si risolve in sistematici e reiterati comportamenti ostili che finiscono per assumere forme di prevaricazione o di persecuzione psicologica, da cui può conseguire la mortificazione morale e l’emarginazione del dipendente, con effetto lesivo del suo equilibrio fisio-psichico e del complesso della sua personalità”.

La Suprema Corte puntualizzava che ai fini dell’analisi sulla condotta tenuta dal datore di lavoro si doveva tenere in considerazione: la molteplicità di comportamenti di carattere persecutorio, illeciti o anche leciti, se considerati singolarmente, posti in essere in modo miratamente sistematico e prolungato contro il dipendente con intento vessatorio; l’evento lesivo della salute o della personalità del dipendente; il nesso eziologico tra la condotta del datore di lavoro o del superiore gerarchico e il pregiudizio all’integrità psico-fisica del lavoratore; la prova dell’elemento soggettivo, cioè dell’intento persecutorio.

Considerato l’insieme dei comportamenti tenuti dal datore di lavoro, la Corte di Cassazione riteneva di escludere che vi fosse un intento persecutorio. A tal proposito si precisava che un comportamento marginale e isolato, per quanto potesse essere ritenuto biasimevole, non costituiva di per sé mobbing. Come recita la massima redazionale della presente sentenza: “Perché sia accertato il mobbing è necessaria una molteplicità di comportamenti di carattere persecutorio, illeciti e prolungati con intento vessatorio. Pertanto il lancio dello stipendio sulla scrivania del dipendente o la consegna della retribuzione in un sacco di monetine configurano episodi biasimevoli, ma non sufficienti a far scattare il mobbing, in quanto non danno la prova di un atteggiamento discriminatorio o persecutorio nei confronti del lavoratore”.

Inoltre, le condotte appena menzionate si erano verificate a distanza di tempo dall’inizio della manifestazione delle patologie lamentate dalla dipendente, circostanza questa che costituiva il venir meno del nesso eziologico tra la condotta del datore e il pregiudizio all’integrità psico-fisica della lavoratrice.

Da un punto di vista giuridico la sentenza in esame non costituisce un elemento di novità nel panorama della giurisprudenza della Cassazione in tema di mobbing, bensì una conferma degli orientamenti ormai consolidati in materia.

Tuttavia, bisogna considerare che la Suprema Corte non poteva censurare quanto deciso nel merito dalla sentenza d’appello e sorretto da motivazione sufficiente e non contraddittoria.

La sentenza evidenzia gli elementi costitutivi della disciplina in tema di mobbing e, in particolare, sottolinea come singole condotte del datore di lavoro, seppure ritenute fortemente biasimevoli, non consentono di provare l’intento persecutorio del datore e, quindi, di provare l’esistenza di un atteggiamento emarginante, discriminatorio o persecutorio riconducibile al mobbing.
