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Il presente intervento risponde alla finalità di individuare una connessione logico-giuridica tra il 
rischio da stress da lavoro correlato e le condotte mobbizzanti.

In via preliminare, anche al fine di fornire adeguata collocazione argomentativa, occorre enucle-

are la definizione di mobbing, inteso come quel comportamento molesto, persecutorio, finalizzato ad 
emarginare il lavoratore, a farlo sentire un intruso, dal verbo to mob, ossia assalire, mutuato dal suo 

utilizzo nella descrizione di azioni in natura proprie di quei predatori che attaccano le prede[1]. Al di 

fuori del parametro semantico, accedendo alla inclinazione giuridica, emerge che le condotte vessato-

rie di parte datoriale hanno ricaduta, di natura civile e penale. 

da lavoro, è necessario fornire anche la defini-
zione di stress da lavoro correlato, onde consen-

tire l’opportuna sinapsi con il comportamento 

mobbizzante. In fase di recepimento dell’accor-

do quadro europeo dell’8 ottobre 2004, l’accordo 

interconfederale del 9 giugno 2008[5], all’art. 3 

comma 1, ha individuato lo stress come “una 

condizione che può essere accompagnata a di-
sturbi o disfunzioni di natura fisica, psicologica 
o sociale ed è conseguenza del fatto che taluni 

individui non si sentono in grado di corrispon-

dere alle richieste o alle aspettative riposte in 

loro”. Il comma 3 del medesimo articolo, tutta-

via, precisa che lo stress non è una malattia ma 

una situazione di prolungata tensione che può 

ridurre l’efficienza sul lavoro e può determinare 
un cattivo stato di salute.

L’art. 28 comma 1 del T.U. 81/08 e smi, re-

cependo i contenuti dell’accordo europeo dell’8 

ottobre 2004, prevede che la valutazione dei 

rischi debba riguardare [ ] anche lo stress da 

lavoro correlato ed il successivo comma 1-bis 

stabilisce che siffatta valutazione debba esse-

re effettuata “… nel rispetto delle indicazio-

ni di cui all’art. 6 comma 8, lettera m-quater” 

(n.d.r. del medesimo Decreto)a decorrere dalla 

data di elaborazione delle precitate indicazioni 

e comunque, mancando tale elaborazione, a far 

data dal 1° agosto 2010.

La consequenziale ricaduta attiene alla me-

todologia da utilizzare per l’effettuazione della 

valutazione del rischio da stress lavoro corre-

lato, individuata dalla Commissione consultiva 

permanente per la salute e sicurezza sul lavoro. 

In base alle indicazioni fornite dalla Commis-

sione[6], la valutazione del rischio de quo deve 

essere articolata in due fasi: una necessaria, 

sostanziandosi in una valutazione preliminare, 

Dall’angolatura civilistica si richiama l’art. 

2087 cod. civ. che impone all’imprenditore di 

adottare, nell’esercizio dell’impresa, le misure 

che sono necessarie a tutelare l’integrità fisica 
e la personalità morale dei prestatori di lavoro. 

L’analisi tassonomica del precitato articolo, in 

prima battuta, lascia desumere che il datore di 

lavoro sia chiamato a porre in essere condot-

te “positive” atte alla tutela del lavoratore, non 

contemplando le ipotesi di condotte vessatorie, 

che presuppongono un agire negativo a scapito 

del medesimo prestatore di lavoro. Tuttavia, la 

consolidata giurisprudenza interpreta in senso 

più ampio le modalità di condotta, che deter-

minano la risarcibilità ex art. 2087 cod. civ. del 

danno anche a causa di condotte vessatorie[2].

Anche la dottrina, al riguardo, fornisce una 

lettura omnicomprensiva della condotta dato-

riale in violazione della normativa codicistica 

sopra menzionata, da cui si sia determinato un 

nocumento nella sfera psicofisica del lavorato-

re[3], che si sostanzia in un intreccio indissolu-

bile tra i fattori di “fare” e di “non fare”, per 

raggiungere l’obiettivo di scongiurare fonti di 

pregiudizio per il lavoratore[4].

Per quanto, invece, concerne le condotte pe-

nalmente rilevanti, pur non sussistendo ipso 

facto una precipua condotta antigiuridica e, 

conseguentemente, uno specifico nomen iuris, 

la casistica giurisprudenziale riconduce le con-

dotte datoriali di natura vessatoria a fattispecie 

varie, come quelle previste dagli artt. 590 c.p. 

(lesioni personali colpose), 610 c.p. (violenza 

privata), 594 c.p. (ingiuria), 595 c.p. (diffama-

zione), 660 c.p. (molestia), 612 c.p. (minaccia).

Dopo aver fornito i suddetti elementi esposi-

tivi in tema di mobbing, al fine di individuare la 
connessione funzionale con il logorìo psico-fisico 
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ed una eventuale, che si attiva nell’ipotesi in 

cui la valutazione preliminare rilevi elementi 

di rischio da stress da lavoro correlato ed il da-

tore di lavoro abbia adottato misure di correzio-

ne inefficaci.
In ordine alla valutazione preliminare, deve 

essere rilevata la sussistenza di indicatori og-

gettivi e verificabili, di apprezzabile consistenza 
numerica, riconducibili a tre distinte famiglie:

I. Eventi sentinella, quali sono gli indici in-

fortunistici, assenze per malattia, turnover, 

procedimenti e sanzioni disciplinari, segna-

lazioni al medico competente;

II. Fattori di contenuto del lavoro, come l’am-

biente in cui si svolgono le prestazioni, at-

trezzature, carichi e ritmi di lavoro, orari e 

turni, la corrispondenza tra le competenze 

ed i requisiti professionali richiesti;

III. Fattori di contesto del lavoro, quali i ruoli or-

ganizzativi, l’autonomia decisionale e di con-

trollo, l’evoluzione e sviluppo di carriera, la 

comunicazione afferente alle prestazioni ri-

chieste ed i conflitti interpersonali al lavoro.
 

È di palmare evidenza che l’impatto mobbiz-

zante s’inneschi tra i fattori di stress nel con-

testo lavorativo, concretizzandosi soprattutto 

in condotte conflittuali, da intercettare e, se 
presenti, eliminare con una attenta analisi. Sul 

punto e con riferimento ai fattori di contenuto 

e di contesto lavorativi (punti II e III), la Com-

missione evidenzia che, al fine di effettuare la 
valutazione del rischio, occorra “sentire” i lavo-

ratori e/o i rappresentanti dei lavoratori sulla 

sicurezza (anche territoriali), pur non entrando 

nel merito delle modalità di ascolto dei lavora-

tori da parte del datore di lavoro.

Una volta effettuata la valutazione prelimi-

nare, qualora non emergano elementi ricondu-

cibili allo stress da lavoro correlato che deter-

minerebbero misure correttive, parte datoriale 

sarà esclusivamente tenuta a darne conto nel 

Documento di valutazione del Rischio, preve-

dendo un piano di monitoraggio. Per converso, 

in caso di rilevati elementi di rischio, per cui sia 

necessario approntare azioni correttive, il da-

tore di lavoro procederà alla pianificazione ed 
alla adozione di interventi correttivi. Il succes-

sivo passaggio operativo, di natura eventuale, 

sarà quello della valutazione approfondita, al-

lorquando gli interventi correttivi risultassero 

inefficaci.
La valutazione approfondita dovrà incen-

trarsi sulla percezione soggettiva dei lavoratori 

relativamente al rischio di stress, con misura-

zioni mediante strumenti quali questionari, in-

terviste, riunioni.

Il nesso eziologico tra il mobbing o lo strai-

ning (intesa come condotta vessatoria unica o 

limitata) e lo stato di stress da lavoro è stato in-

dividuato da taluni arresti della giurispruden-

za di legittimità, uno dei quali ha evidenziato 

tale connessione quando emerga la sussistenza 

di azioni vessatorie, pur in assenza di continu-

ità, che determinino una situazione di stress 

lavorativo in grado di causare gravi disturbi 

psico-somatici, psicofisici o psichici[7].

Particolarmente interessante è, in argomen-

to, il modello di Kasl, come riportato da taluni 

studiosi della materia[8], che nella elencazione 

dei fattori di stress da lavoro, con riferimento 

ai rapporti interpersonali di gruppo e con i su-

periori, individua anche le molestie che, come 

già precisato, si sostanziano nel fenomeno mob-

bizzante.

Tuttavia, non manca qualche posizione con-

trapposta, che evidenzia la non connessione 

delle condotte vessatorie rispetto alla valuta-
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bilità dello stress da lavoro 

correlato. Secondo tale inter-

pretazione[9], la valutazione 

del rischio mobbing “non co-

stituisce un elemento ogget-

tivamente valutabile, poiché 

essa è legata essenzialmente 

a comportamenti individuali 

estranei di regola alle relazio-

ni interpersonali in azienda e 

di natura dolosa, comporta-

menti di boicottaggio rivolti 

ad una persona, collega di 

lavoro: trattasi quindi di fatti 

del tutto imprevedibili”.

Tuttavia, siffatta inter-

pretazione appare stridere 

con le disposizioni della Con-

ferenza Generale dell’Orga-

nizzazione Internazionale 

del Lavoro, che con apposita Convenzione del 

10 giugno 2019[10], all’art. 7 (rubricato come 

Protezione e Prevenzione) che determinano 

l’impegno per ciascun membro ad adottare 

leggi e regolamenti che definiscano e proibi-
scano la violenza e le molestie nel mondo del 

lavoro, inclusi violenza e molestie di genere. 

Tuttavia, il surrichiamato nesso causale deve 

essere provato, con consequenziale imputazio-

ne in capo al lavoratore dell’onus probandi, 

così come meglio chiarito dal pronunciamen-

to della Suprema Corte[11] che ha ribadito l’i-

nesistenza di una responsabilità oggettiva da 

parte del datore di lavoro, essendo a carico 

dell’altra parte contrattuale l’onere probatorio 

del danno subito, a causa di circostanze pre-

giudizievoli sul posto di lavoro. Solo in caso di 

accertamento delle situazioni pregiudizievoli 

in costanza di rapporto di lavoro, il datore di 

lavoro è chiamato a dimostrare l’adozione di 

tutte le misure e cautele atte ad impedire il 

verificarsi del danno o della malattia, che non 
sarebbero quindi imputabili all’inosservanza 

degli obblighi imposti dalla legge.

In conclusione, benché sia alquanto comples-

so ricercare e provare il nesso causale tra con-

dotte mobbizzanti e stress da lavoro correlato, 

non si può escludere che comprovati comporta-

menti vessatori influiscano in maniera massiva 
sulla salubrità psicofisica del lavoratore a cau-

sa di omessa valutazione dei rischi potenzia-

li, pur riconoscendo la componente soggettiva 

quale elemento determinante della lesività, ma 

non fino al punto di escludere la misurazione, 
in via preventiva, della stessa e la previsione di 

misure di prevenzione del danno. La negazione 

del suddetto assunto determinerebbe non solo 

un ingiustificato allargamento del campo di 
non punibilità, ma anche la carenza di valuta-

zione dei rischi e delle connesse misure di pre-

venzione e protezione che sono cardini portanti 

della normativa prevenzionistica in materia di 

salute e sicurezza nei luoghi di lavoro..n
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