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INTRODUZIONE
Negli ultimi anni la società ha cominciato a conoscere nuovi fenomeni particolari tra i quali vi è il mobbing, ovvero una forma di vessazione che può avvenire in diversi settori, tra cui il lavorativo. 

Il cittadino, che nel lavoro
 coltiva la sua personalità e trae il proprio sostentamento, ha il diritto ad essere tutelato nella quotidianità della sua vita lavorativa, poiché soltanto se sereno sarà in grado di concorrere al progresso materiale e spirituale della società.

Questa tesi si pone l’obbiettivo di illustrare quale sia la situazione del fenomeno del mobbing, con particolare attenzione all'ambito militare, ove il regolamento di disciplina richiede l'adempimento di particolari doveri che non permettono di comprendere facilmente ove si concluda il dovere di un militare ed inizi invece una condotta persecutoria.

Il primo capitolo espone come il fenomeno del mobbing si sia sviluppato, con l’analisi della sua natura scientifica e della sua regolamentazione internazionale, comunitaria e nazionale. Si osserveranno i primi tentativi definitori, soprattutto grazie all’attività della giurisprudenza, e i primi approcci legislativi al riguardo.

Il secondo capitolo mira ad analizzare i singoli elementi della fattispecie con l’ausilio di altri rami della scienza, quali la psicologia e psichiatria, e come sia stato affrontato il tema in dottrina e giurisprudenza.

Il terzo capitolo evidenzia gli effetti del mobbing: con la condotta vessatoria si arreca un danno al lavoratore/persona e  soltanto attraverso la piena consapevolezza delle conseguenze del mobbing si può adottare una disciplina risarcitoria adeguata. Definire il “danno” in ambito giuridico non è un compito semplice: come si vedrà, esistono diverse tipologie di lesioni che dovranno essere oggetto di attenta valutazione.

Il quarto ed ultimo capitolo mira a trasmigrare le risultanze dell’attività di ricerca all’interno di uno specifico ambito: l’ordinamento militare. Indossare le c.d. “stellette” comporta la sottoposizione della persona al Regolamento di Disciplina Militare, che impone particolari doveri e sacrifici. Si analizzerà il fenomeno del nonnismo in relazione al mobbing per comprendere analogie e differenze e verranno forniti dei dati statistici dai quali si evincerà che trattasi di fenomeno ormai in calo, ma non per questo completamente debellato. Infine verrà illustrato quale sia il nuovo mobbing all’interno delle Forze Armate, soprattutto da quando al servizio militare sono state ammesse anche le donne.

Un fenomeno non particolarmente regolamentato non risulta essere per forza di minore importanza: se il mobbing lede il valore del lavoro ed è tale da minacciare l'essenza della Repubblica, appare assai più grave il suo insediamento all'interno dell'ordinamento militare, dato che il suo apparato è deputato alla difesa della Patria. Inoltre con il termine “ambito militare” non si deve erroneamente riferirsi solo all'Esercito Italiano, Marina Militare e Aeronautica Militare, ma anche all'Arma dei Carabinieri ed alla Guardia di Finanza, corpi ad ordinamento militare che svolgono funzioni di polizia giudiziaria e di sicurezza, rendendoli fondamentali anche per l'ordine interno della Repubblica. E' risaputo che i dipendenti della Pubblica Amministrazione devono essere messi nelle condizioni migliori per svolgere la loro attività, così da garantire il corretto funzionamento della democrazia. 

Al termine della tesi verrà illustrata una visione globale delle risultanze della descrizione del fenomeno.
Capitolo I

La nascita del mobbing: evoluzione storica e normativa.

1. Evoluzione storica e quadro normativo del fenomeno

Il primo paragrafo mira a fornire una descrizione iniziale del fenomeno del mobbing e di come si sia insinuato nella società moderna.

Lavorare stanca, diceva Cesare Pavese: un'esperienza piuttosto comune. Se si analizza l'etimologia della parola “lavoro” si scopre che in alcuni dialetti italiani si utilizza il termine travagliare, parola che deriva da tres pali, uno strumento di tortura al quale si legavano i condannati a morte; nel sud delle isole, invece, si usa anche il termine faticare, che deriva da fatiscor, che significa “fendersi”, “esaurirsi”. Queste parole danno l'idea di come da sempre il lavoro abbia in sé una connotazione di sofferenza e di come sia comune che una persona gerarchicamente subordinata possa soffrire di critiche, rimproveri ed ammonimenti. Fino a poco tempo fa, però, questi venivano considerati come un dato strutturale del lavoro, le cui ripercussioni venivano vissute con vergogna e sofferenza nel privato, poiché si trattava di un problema individuale che dipendeva dalle caratteristiche delle persone che potevano o meno stabilire relazioni interpersonali positive. Ai giorni nostri, invece, se si subiscono angherie per un certo periodo e ne consegue un danno psichico ed esistenziale, si parla di mobbing, la persona che subisce quella vesseria si dice mobbizzata e colui che causa la situazione viene definito mobber
. 

Il mobbing non è un fenomeno nuovo. Possiamo dire infatti che esso è un fenomeno “vecchio come il mondo”: come le antipatie, l’ambizione e l’invidia umana. Solo la sua teorizzazione come fenomeno a se stante è relativamente recente.

Come qualsiasi fenomeno che silenziosamente si manifesta all'interno della società, anche per il mobbing l'interesse di dottrina e di giurisprudenza è maturato progressivamente, dal momento in cui sempre più lavoratori prospettavano ai giudici condotte di vessazioni sul posto di lavoro. La prima ricerca al riguardo
 è sorta in Svezia, nell'atto in cui un gruppo di studiosi, guidati da Heinz Leymann
, decisero di studiare un fenomeno che stava emergendo nel mondo del lavoro. L'attività di indagine, eseguita mediante lo studio delle condizioni psicofisiche di alcuni lavoratori che avevano lamentato ingiustizie sul luogo di lavoro, culminò nel 1984 con la prima pubblicazione scientifica con la quale veniva, per la prima volta, utilizzato il termine mobbing per definire una forma di vessazione esercitata nell'ambito lavorativo ed il cui risultato fosse l'estromissione della vittima dal mondo di lavoro. E così Leymann scelse quest'unica parola per indicare un’azione ostile ed immorale diretta in maniera sistematica da uno o più individui verso un altro individuo che si viene a trovare in una posizione di mancata difesa
. Il termine mobbing veniva così introdotto nell'ambito lavorativo anche se prima era già stato utilizzato per descrivere alcune tipologie di malanni riferibili a contesti non lavorativi. Fu infatti lo psicologo svedese Heinemann
, nel 1973, a definire dei comportamenti violenti tra adolescenti a scuola con la parola mobbing. 
Dopo gli studi di Leymann, che sempre più dirompenti riuscirono a far breccia in molti paesi, le teorizzazioni del nuovo fenomeno ebbero modo di diffondersi in buona parte del contesto europeo (ed in special modo in Germania, Francia e Regno Unito) e negli Stati Uniti d'America. 

In Italia la ricerca è stata avviata ufficialmente nel 1996, a seguito dell'uscita del numero della rivista europea di psicologia del lavoro dell' EAWOP
 interamente dedicata al fenomeno, in cui la figura di spicco risulta essere quella dello psicologo tedesco Harald Ege.
Fu fondatore e presidente della PRIMA (Associazione Italiana contro il Mobbing e lo Stress Psicosociale) ed utilizzò inizialmente la definizione di Leymann per definire il mobbing quale “terrore psicologico sul posto di lavoro; comunicazione negativa in ambito lavorativo e routine del conflitto
.” 

La definizione del fenomeno della studiosa francese Marie-France Hirigoyen
 lo classificava come una “molestia morale”, ma questa descrizione del fenomeno non parve condivisibile da Ege in quanto considerata riduttiva ed incapace di fornire un’idea esatta della portata del mobbing. La critica formale alla studiosa francese si articolava nel fatto che il mobbing fosse costituito anche dalle molestie morali, ma non esauriva così la sua condotta: “Il mobbing è un attacco che purtroppo va ben oltre il livello morale di una persona: investe la sua professionalità, la sua autostima, la sua capacità di relazione, la sua integrità psicofisica e sociale. Inoltre il mobbing non si esaurisce nell’attacco verbale o nel demansionamento: vi sono vittime di mobbing che sono state a tutti gli effetti sottoposte a violenza fisica, schiaffeggiate o prese a pugni, molestate sessualmente o spinte per le scale, la cui automobile è stata danneggiata o la porta di casa incendiata
”.
Ma quando un fenomeno diventa un problema? Non dev'essere per forza correlato ad un mutamento degli eventi, quanto piuttosto all'interesse e alle prospettive sociali nei confronti di quegli eventi. Un problema si crea quando i dati vengono assemblati e quando viene definito tale dalla società, pertanto i problemi sociali non sono precisamente quello che la gente pensa che essi siano. Ne consegue che alcuni gruppi possano ritenere che un fenomeno esista, mentre altri possono ritenere che non esista
.
Le definizioni degli esperti in materia rappresentarono un punto di partenza per comprendere il fenomeno  in un profilo sociologico e le sue conseguenze in campo medico, ma nel diritto la trasposizioni delle nuove conoscenze non appare di facile compimento: positivizzare nelle norme di diritto comportamenti definiti da altri rami della scienza richiede un lavoro di analisi tale da permettere di cristallizzare nei nuovi dettati legislativi tutti i principi a cui il nostro ordinamento deve ispirarsi, comprendendo anche ciò che viene prescritto dalla comunità internazionale. Il mobbing coinvolge e compromette diritti fondamentali non solo dell'individuo nella sua specifica qualità di prestatore del lavoro, ma anche della persona in sé. Necessario è allora individuare, nell'ambito internazionale e comunitario, le discipline che tutelano i diritti inviolabili della persona, tra le quali vi sono la Dichiarazione Universale dei diritti dell'Uomo del 10 dicembre 1948, la Convenzione Europea per la salvaguardia dei diritti dell'Uomo e delle Libertà fondamentali del 4 novembre 1950, i Patti ONU sui diritti civili e politici e sui diritti economici, sociali e culturali del 16 dicembre 1966, la Carta Sociale Europea di Torino del 18 ottobre 1961, la Carta Comunitaria dei diritti fondamentali di Strasburgo del 9 dicembre 1989, la Risoluzione del Parlamento Europeo sul rispetto dei diritti dell'Uomo nell'Unione Europea del 1997 ( trasfusa nei principi codificati nella Carta di Nizza del 7 dicembre 2000).

Come si evince da questa limitata enunciazione delle fonti in grado di disciplinare anche il fenomeno del mobbing, non stupisce che la maggior parte della dottrina descriva questo percorso di studio quale ostico ed insidioso
.

Per comprendere le normative internazionali e comunitarie idonee a disciplinare il mobbing, è necessario specificare che quando si è cominciato a studiare il fenomeno non vi era una disciplina ad hoc al riguardo, ma era possibile collegarsi alle disposizioni che tutelano il lavoratore dalla discriminazione ai sensi dell’art. 2087 c.c. Sarà all'interno di queste norme che si troveranno i principi fondamentali per capire e comprendere come viene affrontato il problema, differenziando le fonti internazionali, comunitarie ed interne.

Il diritto all'eguaglianza dinanzi alla legge e alla tutela contro la discriminazione per tutti gli individui costituisce un diritto riconosciuto dalla dichiarazione universale dei diritti dell'uomo, dalla convenzione delle Nazioni Unite sull'eliminazione di ogni forma di discriminazione nei confronti della donna, dalla convenzione internazionale sull'eliminazione di tutte le forme di discriminazione razziale, dai patti delle Nazioni Unite relative ai diritti civili e politici e ai diritti economici, sociali, e culturali, nonché dalla convenzione per la salvaguardia dei diritti dell'uomo e delle libertà fondamentali, di cui tutti gli Stati membri sono firmatari. 
Fu la convenzione Oil del 17 giugno del 1948 a porre in essere le prime norme contro la discriminazione: venne tutelato il lavoratore dagli atti del datore di lavoro che subordinavano l'occupazione alla non adesione ad un sindacato o con i quali si licenziava o recava pregiudizio al singolo in ragione della sua attività sindacale. Va inoltre menzionata la convenzione internazionale sull'eliminazione di tutte le forme di discriminazione razziale (Icerd): all'articolo 3 vi è l'obbligo per gli Stati contraenti di prevenire, proibire e sradicare tutte le pratiche di segregazione razziale
. L'articolo 14 prevede la giurisdizione del comitato sull'eliminazione della discriminazione razziale (Cerd) sui reclami di chi adduce una violazione della convenzione da parte dell'Italia, col presupposto basilare dell'esaurimento dei rimedi interni. Questi brevi esempi risultano utili per comprendere che l'essenza della tutela internazionale del lavoratore contro il mobbing si cela all'interno delle norme che contrastano la discriminazione.

In ambito comunitario, le discipline risultano copiose e particolarmente dettagliate, anche se in molti casi la molteplicità delle fonti comunitarie sorprende gli Stati membri, che si trovano nella concreta difficoltà di trasfondere i principi enunciati all'interno di norme che li concretizzino. Il trattato di Roma istitutivo della Comunità europea impone l'abolizione di qualunque discriminazione fondata sulla nazionalità in materia di accesso all'impiego, con riguardo alla retribuzione ed alle altre condizioni di lavoro ( art. 48, comma 2). Tale principio sarebbe verosimilmente destinato a restare puro invito se non fosse accompagnato da una più elevata garanzia di parità di trattamento in materia di condizioni di lavoro.

Tale affermazione di principio è stata riscontrata nel regolamento comunitario nr. 1612, che stabiliva che il lavoratore cittadino di uno Stato membro non poteva ricevere sul territorio di altri Stati membri, a motivo della propria cittadinanza, un trattamento diverso da quello dei lavoratori nazionali per quanto concerneva le condizioni di impiego e di lavoro, e dunque sia per la retribuzione e per le altre condizioni contrattuali, sia in relazione al licenziamento, alla reintegrazione professionale ed al ricollocamento in caso di disoccupazione. La disciplina vieta così sia le discriminazioni palesi in base alla cittadinanza, sia quelle dissimulate, apparentemente fondate su criteri neutri. Questi primi movimenti dell'ordinamento comunitario posero le basi per comprendere ciò che si voleva ottenere: l'assoluto divieto di discriminare i lavoratori per qualsiasi motivo che non fosse ragionevole e in armonia con i principi fissati. Senza immaginarlo, la comunità europea sanciva le basi per la futura lotta contro il fenomeno del mobbing. Nel recente 2001 che vi fu un incisivo colpo al mobbing, attraverso la significativa risoluzione
 del Parlamento Europeo nr, A5-0283/2001, approvata il 20 settembre, che compie un'attenta analisi del disagio, delle vessazioni e delle violenze e molestie in ambito lavorativo.

Si ritiene necessario evidenziare alcuni passaggi della risoluzione dai quali si evincono spunti di studio del fenomeno:

· considerando che, secondo un sondaggio svolto tra 21.500 lavoratori dalla Fondazione europea per il miglioramento delle condizioni di vita e di lavoro (Fondazione di Dublino), nel corso degli ultimi 12 mesi l’8% dei lavoratori dell’Unione europea, pari a 12 milioni di persone, è stato vittima di mobbing sul posto di lavoro, e che si può presupporre che il dato sia notevolmente sottostimato;

· considerando che tra le cause del mobbing vanno ad esempio annoverate le carenze a livello di organizzazione lavorativa, di informazione interna e di direzione; che problemi organizzativi irrisolti e di lunga durata si traducono in pesanti pressioni sui gruppi di lavoro e possono condurre all’adozione della logica del “capro espiatorio” e al mobbing; che le conseguenze per l’individuo e per il gruppo di lavoro possono essere rilevanti, così come i costi per i singoli, le imprese e la società; 

· ritiene che il mobbing, fenomeno di cui al momento non si conosce la reale entità, costituisca un grave problema nel contesto della vita professionale e che sia opportuno prestarvi maggiore attenzione e rafforzare le misure per farvi fronte, inclusa la ricerca di nuovi strumenti per combattere il fenomeno
;

· esorta gli Stati membri a rivedere e, se del caso, a completare la propria legislazione vigente sotto il profilo della lotta contro il mobbing e le molestie sessuali sul posto di lavoro, nonché a verificare e ad uniformare la definizione della fattispecie del “mobbing”;

· raccomanda agli Stati membri di imporre alle imprese, ai pubblici poteri nonché alle parti sociali l’attuazione di politiche di prevenzione efficaci, l’introduzione di un sistema di scambio di esperienze e l’individuazione di procedure atte a risolvere il problema per le vittime e ad evitare sue recrudescenze; raccomanda, in tale contesto, la messa a punto di un’informazione e di una formazione dei lavoratori dipendenti, del personale di inquadramento, delle parti sociali e dei medici del lavoro, sia nel settore privato che nel settore pubblico; ricorda a tale proposito la possibilità di nominare sul luogo di lavoro una persona di fiducia alla quale i lavoratori possono eventualmente rivolgersi.

Qualche mese dopo la risoluzione del Parlamento Europeo, la Commissione della Comunità Europea si è espressa in argomento, con la Comunicazione della Commissione datata 11 marzo 2002 “Adattarsi alle trasformazioni del lavoro e della società: una nuova strategia comunitaria per la salute e la sicurezza 2002-2006”.

Riprendendo le linee tracciate dalla Risoluzione, la Comunicazione osserva:

“ I cambiamenti dell'organizzazione del lavoro, in particolare le modalità più flessibili di organizzazione dell'orario di lavoro e una gestione delle risorse umane più individuale e maggiormente orientata al risultato hanno un'incidenza profonda sulla salute sul luogo di lavoro o, in più generale, sul benessere sul luogo di lavoro. Si osserva così che le malattie considerate emergenti quali lo stress, la depressione o l'ansia, nonché la violenza sul luogo di lavoro, le molestie e l'intimidazione rappresentano il 18% dei problemi di salute legati al lavoro, un quarto dei quali comporta un'assenza dal lavoro pari o superiore alle due settimane … (omissis)... Lo stress, le molestie sul luogo di lavoro, la depressione e l'ansia, i rischi legati alle dipendenze dall'alcool, dalle droghe e dai medicinali devono essere oggetto di azioni specifiche … (omissis)... lo sviluppo dei problemi e delle malattie psicosociali solleva nuove sfide per la salute e la sicurezza sul lavoro e compromette il miglioramento del benessere sul luogo di lavoro. Le varie forme sotto cui si presentano le malattie psicologiche e la violenza sul lavoro rappresentano oggi un problema particolare che giustifica un'iniziativa legislativa”.

Per approcciare lo studio del mobbing nel nostro ordinamento, il primo passo è analizzarne l'apice: la nostra Costituzione.

Paradossalmente la partecipazione dell'Italia in ambito internazionale e comunitario, nonostante abbia incrementato il numero di disposizioni normative che impongono una tutela particolarmente elevata per la persona, ha creato delle difficoltà al Legislatore, sempre più compresso nell'attività di formazione delle norme giuridiche alla luce degli obblighi derivanti dagli impegni internazionali e comunitari. Per questo motivo, come si vedrà, il mobbing nel diritto italiano è entrato a far parte della comune conoscenza grazie al lavoro progressivo del potere giurisdizionale, essendo questo meno vincolato del potere legislativo (dato il margine di interpretazione della norme che la Legge accorda, sempre secondo criteri di ragionevolezza ). 

L'ordinamento interno ha come punto di riferimento la Costituzione italiana, nella quale sono esplicitati i diritti fondamentali quali la dignità, la salute, il decoro, l'immagine, il diritto alla prestazione professionale
 e tutti quei principi in grado di fornire una guida per regolare i nuovi fenomeni sociali. 

Dalla lettura delle molteplici norme presenti nella Carta fondamentale, si può apprezzare l'esemplare unicità della Costituzione, che appare tutt'ora idonea a rappresentare le basi a la guida per la risoluzione di qualsiasi problematica. Come affermato nell'introduzione, la Costituzione è sempre e comunque attuale ed ogni normativa in contrasto del mobbing può essere ideata facendo riferimento ai principi sopra elencati. In questo senso sono state successivamente emanate delle norme regolanti la materia del lavoro che rispecchiano la volontà di prevenire, ed ove necessario reprimere, condotte di carattere discriminatorio e vessatorio in ambito lavorativo. Lo Statuto dei lavoratori (Legge nr. 300 del 20 maggio 1970 recante "Norme sulla tutela della libertà e dignità dei lavoratori, della libertà sindacale e dell'attività sindacale nei luoghi di lavoro e norme sul collocamento" ) sancisce all'articolo 15 la nullità di qualsiasi atto o patto diretto a subordinare l'occupazione di un lavoratore alla razza, religione, lingua, sesso o a ragioni politiche, ovvero al fatto che aderisca o non aderisca ad una associazione sindacale ovvero cessi di farne parte. Pone il divieto di licenziare un lavoratore, discriminarlo nell'assegnazione di qualifiche o mansioni, nei trasferimenti, nei provvedimenti disciplinari, o recargli altrimenti pregiudizio per i fattori predetti ovvero a causa della sua affiliazione o attività sindacale ovvero della sua partecipazione ad uno sciopero. L'articolo 15 è una disposizione antidiscriminatoria in quanto si applica indipendentemente dalla qualità di imprenditore eventualmente rivestita dal datore di lavoro, dalla dimensione dell'unità produttiva e dalla specialità del rapporto di lavoro: l'applicazione al datore di lavoro pubblico è quindi generale e diretta
. 

Definita la nascita del mobbing e quali siano le norme internazionali, comunitarie ed interne che lo riguardano, sarà possibile ora addentrarsi all'interno del fenomeno, per capire, grazie all'attività dio dottrina e giurisprudenza, quale forma abbia e quali sia il metodo di contrasto per fronteggiare una “guerra” quotidiana.

Il riferimento bellico potrebbe risuonare eccessivo, ma questo primo percorso di conoscenza del fenomeno si conclude con l’indicazione che in Italia il 10% dei casi di suicidio presenta come concausa una situazione di terrorismo psicologico sul lavoro
.

Ed ancora: “ Oltre allo stresso possono insorgere anche diverse malattie fisiche che hanno all’origine un grave disagio psichico: da quelle respiratorie (come l’asma bronchiale) a quelle dell’apparato digerente (come l’ulcera duodenale), dalle vertigini alle cefalee, fino ai vuoti di memoria. Frequentissimi sono i disturbi del sonno, le palpitazioni e le lombalgie. Ma c’è anche chi non mangia più e chi diventa bulimico, chi perde interesse sessuale e chi ha gonfiori o eritemi sulla pelle. Nelle presone predisposte si verificano o si accentuano problemi legati all’abuso di alcol e di droghe. In genere c’è un calo delle difese immunitarie e quindi una maggiore tendenza ad ammalarsi. Fino ai casi più drammatici in cui lo stress favorisce l’insorgere di malattie gravissime. Come il tumore. Il suicidio è un rischio reale, perché la depressione, se non viene curata, porta spesso a fantasticare o ad attuare progetti autodistruttivi
”. 

Questi sono i “caduti” del mobbing.

2. La fattispecie del mobbing
Questo paragrafo introduce lo studio preliminare del fenomeno del mobbing attraverso le iniziali definizioni rese e dalle modalità di approccio di alcuni Stati europei e internazionali: per la sua esaustiva comprensione deve essere analizzato interdisciplinarmente, poiché gli ambiti interessati sono molteplici. 

E’ in prima essenza un fenomeno sociale che trova il suo epicentro nel mondo del lavoro ed è caratterizzato da una pluralità di atti e condotte aventi valore di molestie, pressioni psicologiche e qualsivoglia ulteriore espediente in grado di generare il terrore nei confronti di un proprio collega.

L’analisi non può che iniziare con il suo termine letterale: la lingua inglese è risaputo essere la lingua internazionale, utilizzata da qualsiasi Nazione per interagire con i Paesi del resto del mondo a prescindere da qualsiasi altro fattore, rappresentando così il mezzo di comunicazione per eccellenza. E’ ormai evidente che i termini inglesi si sono inoltrati sempre di più anche all’interno del nostro ordinamento: stalking, phishing, meeting e moltissimi altri ancora. Utilizzare un termine inglese permette di riassumere concretamente una serie di dati che definiscono il concetto espresso e soprattutto fornisce alle parole una sorta di musicalità piacevole che le rende sempre attuali
. 

Così anche il termine mobbing si è insinuato dentro il gergo comune per identificare facilmente il fenomeno delle vessazioni sul posto di lavoro: l’utilizzo della ing-form indica un’azione che si protrae nel tempo, fornendo immediatamente la caratteristica della continuità affinché si possa dire che una condotta sia riconducibile al fenomeno. 


Mobbing deriva dal verbo inglese to mob, ovvero “attaccare”, “assalire”, “accerchiare” e dal latino mobile vulgus,  nel significato di folla tumultuante, spesso utilizzato nell’accezione negativa di “banda criminale”. Negli Stati Uniti d’America è utilizzato per indicare la criminalità organizzata
.

Solo dalla lettura del significato etimologico della parola si comprende che il contesto di cui si tratta è centrato sul concetto cardine di aggressione
.

Come anticipato in precedenza, il termine viene conosciuto all’interno della scienza dell’etologia, con il quale si definiva il comportamento di alcune categorie di animali soliti attaccare in massa il predatore che li minacciava, ovunque essi lo incontrassero. Il medesimo termine è stato poi applicato dalla psicologia del lavoro agli esseri umani, per qualificare un comportamento vessatorio, derivato da condotte di colleghi o superiori nei confronti di determinati dipendenti, realizzabile mediante varie modalità che mirano ad uno scopo: l’eliminazione del soggetto dal luogo di lavoro
. 


La definizione in ambito psichiatrico e sociologico rappresenta il punto di partenza da cui iniziare a porre le fondamenta di una concezione di mobbing unitaria, dato che non solo la medicina psichiatrica rappresenta un valido strumento per intervenire in un settore perfettamente inesplorato da altre scienze (fu proprio la psichiatria ad operarsi per conoscere e prevenire il fenomeno ancor prima di tutte le altre scienze
), ma soprattutto perché rappresenta il “pozzo” da cui la giurisprudenza, dottrina ed il Legislatore hanno attinto per acquisire le nozioni per studiarlo e fronteggiarlo. 

Analizziamo come i singoli hanno definito il mobbing: come già indicato nel paragrafo precedente, Leymann fu il primo studioso a cercare di classificare il fenomeno e celebre fu la sua prima definizione: “ In caso di conflitto, le azioni che hanno funzioni di manipolare la persona in senso non amichevole si possono distinguere in tre gruppi di forme di comportamento. Un gruppo di azioni verte sulla comunicazione con la persona attaccata, tendendo a portarla all’assurdo della sua interruzione (…). Un altro gruppo di comportamenti punta sulla reputazione della persona, utilizzando strategie per distruggerla (pettegolezzi, offese, ridicolizzazioni per esempio di handicap fisici, derisioni pubbliche sulle opinioni o idee, umiliazioni). Infine le azioni del terzo gruppo tendono a manipolare la prestazione della persona, per esempio per punirla (gli/le viene dato alcun lavoro o gli/le vengono affidati compiti senza senso, o umilianti, o molto pericolosi). (…) Solo se queste azioni vengono compiute di proposito, frequentemente e per molto tempo, si possono chiamare mobbing
”.
Altro autore già citato in precedenza, Harald Ege, fornì la propria definizione di mobbing quale “situazione lavorativa di conflittualità sistematica, persistente ed in costante progresso, in cui una o più persone vengono fatte oggetto di azioni ad alto contenuto persecutorio da parte di uno o più aggressori in posizione superiore, inferiore o di parità, con lo scopo di causare alla vittima danni di vario tipo e gravità. Il mobbizzato si trova nell'impossibilità di reagire adeguatamente a tali attacchi e a lungo andare accusa disturbi psicosomatici, relazionali e dell'umore che possono portare ad invalidità psicofisiche permanenti di vario genere e percentualizzazione.” 

L’autore individuò
 ed isolò sette parametri per il sicuro riconoscimento del mobbing:

· ispezione dell’ambiente lavorativo in cui si realizza la condotta; 

· la frequenza delle azioni ostili;

·  la durata del conflitto;

·  il tipo di azioni;

·  il dislivello tra gli antagonisti;

·  l’andamento secondo fasi successive;

·  intento persecutorio.

In Italia fu importante anche il contributo fornito da Catia Iori
, la quale, nell’opera Vivere e lavorare con dignità, individuava gli elementi identificativi del mobbing in:

· la presenza di almeno due soggetti, il mobber (parte attiva) ed il mobbizzato (parte passiva), che entrano in contrasto tra loro;

· l’attività vessatoria continua e duratura;

· lo scopo di isolare la vittima sul posto di lavoro e/o l’allontanarla definitivamente o comunque di impedirle di esercitare un ruolo attivo sul lavoro;

· l’atteggiamento di spettatore silenzioso delle persecuzioni a danno della vittima designata da parte dei colleghi di lavoro.

La citata psicologa francese Hirigoyen lo definisce come “qualunque condotta impropria che si manifesti, in particolare, attraverso comportamenti, parole, atti, gesti, scritti capaci di arrecare offesa alla personalità, alla dignità o all’integrità fisica o psichica di una persona, di metterne in pericolo l’impiego o di degradare il clima lavorativo
.”

In Inghilterra, nel manuale anti-bullyn del Sindacato dei lavoratori dei settori manifattura, della scienza e della finanza, è contenuta una definizione di mobbing (bullyng at workplace) inteso come fenomeno consistente in pratiche persistenti di danni, offese, intimidazioni o insulti, abusi di potere o ingiuste sanzioni disciplinari che induce in colui il quale è indirizzata sentimenti di rabbia, minaccia, umiliazione, vulnerabilità, che mina la sua fiducia in sé stesso e può causare malattie da stress”.


L’analisi sommaria delle più importanti definizioni del fenomeno fornite nei Paesi del mondo tocca anche gli Stati Uniti d’America, ove il mobbing è identificato come un assalto emozionale, sviluppatosi con continuità in un ambiente di lavoro progressivamente sempre più ostile verso la vittima (“hostile enviromenti”),fino a giungere in un apice composto da abusi e terrorismo psicologico
.

Anche l’ Organizzazione internazionale del lavoro
, come era prevedibile, si è occupata del mobbing, inquadrandolo all’interno del suo Draft code of practice on violence and stress at work, definendolo come “azioni sistematiche, ripetute e persistenti, verbali o psicologiche, da parte di più persone nei confronti di una vittima sul luogo di lavoro o in altro ambito connesso al lavoro, che feriscono, umiliano, offendono o intimidiscono la vittima
. 


Queste sono delle prime definizioni generali del fenomeno, dalle quali è possibile evincere alcuni tratti comuni tali da permettere l’inizio di uno studio unitario.

3. Il mobbing in Italia

Il terzo paragrafo introduce il fenomeno del mobbing in Italia e sulla scia degli studi effettuati in materia, si è cominciato ad intravvederlo all’interno delle aule giudiziarie grazie al Tribunale di Torino con la sentenza del 16.11.1999. Il caso sottoposto al giudice riguardava una lavoratrice che lamentava di essere stata collocata dal suo superiore gerarchico, dopo pochi giorni dall’assunzione, a svolgere il proprio lavoro a una macchina, al tempo posizionata tra altri due macchinari, in luogo così angusto da non permettere alla dipendente di avere contatti con altri colleghi, se non nelle pause fisiologiche contrattualmente previste in 20 minuti nell’arco dell’intera giornata. 


La ricorrente, a seguito di grave crisi depressiva insorta per le condizione ostili del luogo di lavoro, cominciava un percorso di cure farmacologiche per contrastare la sintomatologia dell’ansia e della depressione, senza però ottenere miglioramenti. Questa situazione la portò alla sofferta decisione di rassegnare le dimissioni. Solo dopo il datore di lavoro decise di spostare la macchina in posizione differente. 


Nella sentenza si evince che il giudice non è uomo di tutte le scienze, ma soltanto della scienza del diritto e di conseguenza è sua premura predisporre tutte le attività di ricerca per acquisire la maggior parte di informazioni sul fenomeno. Il testo presenta dei richiami agli studi effettuati in materia:

“Da alcuni anni gli psicologi, gli psichiatri, i medici del lavoro, i sociologi e più in generale coloro che si occupano di studiare il sistema gerarchico esistente in fabbrica o negli uffici ed i suoi riflessi sulla vita del lavoratore, ne hanno individuato alcune gravi e reiterate distorsioni, capaci di incidere pesantemente sulla salute individuale. Si tratta di un fenomeno ormai internazionalmente noto come mobbing. Il termine, proviene dalla lingua inglese e dal verbo to mob [attaccare, assalire] e mediato dall'etologia, si riferisce al comportamento di alcune specie animali, solite circondare minacciosamente un membro del gruppo per allontanarlo. Spesso nelle aziende accade qualcosa di simile, allorché il dipendente è oggetto ripetuto di soprusi da parte dei superiori e, in particolare, vengono poste in essere nei suoi confronti pratiche dirette ad isolarlo dall'ambiente di lavoro e, nei casi più gravi, ad espellerlo; pratiche il cui effetto è di intaccare gravemente l'equilibrio psichico del prestatore, menomandone la capacità lavorativa e la fiducia in se stesso e provocando catastrofe emotiva, depressione e talora persino suicidio. Il fenomeno ha ormai assunto, a seguito delle denunce di numerosi esperti di settore (medici, sociologi ecc.) e delle stesse vittime, proporzioni senza dubbio rilevanti, così da coinvolgere, secondo la stima di un autorevole settimanale francese, in ogni paese europeo percentuali non indifferenti di lavoratori. In base a tale stima, oltre il 4% dell'intera forza lavoro occupata in Italia è attualmente oggetto di pratiche di mobbing. Inoltre, secondo il Centro di disadattamento della prestigiosa Clinica del lavoro «Luigi Devoto» di Milano, che al tema del mobbing a fine febbraio 1999 ha dedicato un seminario nazionale, ogni dipendente ha il 25% di possibilità di trovarsi, nel corso della propria esperienza professionale, in tali condizioni, mentre il 10% dei casi di suicidio presenta come concausa una situazione di terrorismo psicologico sul posto di lavoro.”


Da queste disposizioni sembra emergere che il mobbing ha rilevanza ​nel momento in cui le azioni sono dirette verso un fine specifico - quale l’isolare o l’espellere il lavoratore - e quando sono poste in essere con continuità. Rimangono esclusi i comportamenti saltuari e non sistematici, che non rivelano un’intenzionale e predeterminata pressione sul lavoratore. In presenza di questi elementi è sufficiente che il comportamento attivo sia tenuto anche da un solo soggetto, non rendendosi necessario un comportamento collettivo. Non bisogna, infine, tralasciare il fatto che il giudice abbia fatto riferimento, per la  configurabilità del mobbing, solo ai comportamenti tenuti dai superiori, preposti e responsabili, nei confronti dei rispettivi sottoposti e non anche a condotte persecutorie operate tra colleghi di pari livello o, addirittura, in posizione gerarchica inferiore nei confronti di superiori. Per quanto riguarda la responsabilità del datore di lavoro, il giudice fa riferimento all’art. 2087 c.c. e all’art. 32 della Costituzione: “Sia la Costituzione nel suo art. 32 che la legge, nell’art. 2087 c.c. , tutelano tutti indistintamente i cittadini, siano essi forti e capaci di resistere alle prevaricazioni siano viceversa più deboli e quindi destinati anzitempo a soccombere”. E’ preciso obbligo del datore di lavoro “garantire l’integrità fisio-psichica dei propri dipendenti” e, quindi, “impedire e scoraggiare con efficacia contegni aggressivi e vessatori”. Sulla base di queste nozioni di diritto, il giudice ha accolto la domanda della lavoratrice ritenendo, in concreto, il datore di lavoro colpevolmente inadempiente e liquidando il risarcimento del danno biologico in via equitativa, tenuto conto della durata di esso e del fatto che non fosse stata causata un’invalidità permanente. Per i profili di carattere penale del caso sottoposto, il Tribunale ha ordinato la trasmissione di copia al Procuratore della Repubblica per permettergli le valutazioni ed iniziative del caso. Riguardo i profili probatori, la sentenza si rifà alla disciplina della responsabilità contrattuale, stabilendo l’onere della prova a carico della persona oggetto dei soprusi relativamente all’esistenza sia dei comportamenti integranti il mobbing, sia del nesso causale tra essi e la patologia. Nonostante ciò è doveroso puntualizzare che il giudice, nel riconoscere la responsabilità del datore di lavoro, ha ritenuto fornita la prova del nesso tra la patologia insorta improvvisamente nella  lavoratrice e l’ambiente di lavoro con il solo accertamento, a seguito di istruttoria, della sussistenza delle gravi condotte persecutorie, dell’effettivo insorgere della patologia, della manifestazione di essa in concomitanza con il rapporto di lavoro e dal fatto che la lavoratrice non avesse mai in precedenza sofferto di tali disturbi e stati patologici. Anche per quanto riguarda l’entità del danno il giudice ha ritenuto sufficienti le prove raccolte in sede di istruttoria avvalendosi della possibilità di liquidarlo equitativamente. 


Vi è quindi una critica costruttiva da parte della dottrina
 a questa sentenza: il criterio di accertamento non risulta essere stato così rigoroso come avrebbe richiesto un’indagine psichiatrica; inoltre il giudice, con qualche disinvoltura di troppo, ha considerato il mobbing alla stregua di fatto notorio ex art.115 c.p.c.
, rendendo così non necessaria una consulenza medico-legale per valutare gli effetti concreti.

Dopo aver preso in esame la definizione del mobbing, il giudice tratta della richiesta della ctu medico-legale in merito, non disponendola in quanto: 
“(…)Fatta questa doverosa premessa, assolutamente indispensabile al fine di inquadrare correttamente le problematiche di causa nel contesto lavorativo e nel sistema di relazioni endo-aziendali attualmente esistenti, i quali conoscono e registrano con una certa frequenza pratiche di violenza morale e di terrorismo nei posti di lavoro, passiamo ad esaminare il caso oggetto di causa. In sede dì discussione finale della vertenza la difesa della ricorrente ribadisce l'istanza, già formulata in corso di causa, di consulenza medico-legale, al fine di chiarire eziologia, natura e gravità della patologia dalla medesima lamentata. Il patrono della convenuta ribadisce a sua volta la propria opposizione a tale richiesta, non potendo la Ctu avere funzione esplorativa e cioè dì accertare dati non altrimenti acquisiti al giudizio, ma semplicemente quella di valutare, con l'ausilio di una particolare disciplina tecnica, elementi di fatto già certificati dalle carte processuali. Ad avviso del giudice non vi è ragione di prendere posizione su tale questione controversa, essendo l'accertamento peritale richiesto, nel caso in esame, del tutto superfluo. Gli elementi raccolti in sede istruttoria, come si vedrà più oltre, risultano infatti di portata tale da consentire la definizione di ogni profilo della vertenza, sia per quanto concerne la sussistenza del fatto lamentato dalla lavoratrice, sia per ciò che attiene all'entità del danno patito, che esige ristoro
.”


La tecnica risolutiva adottata dal giudice non ha ricercato se nel caso specifico vi fossero presenti tutte le sei fasi studiate da Ege
 o se fosse presente una pratica vessatoria continua e ripetuta con assiduità in un considerevole lasso di tempo. Risulta però degno di elogio la valutazione adeguata del nesso di causalità fra la condotta di aggressione tenuta dal datore di lavoro e gli effetti sulla salute fisica e mentale della vittima, sancendo che dei comportamenti, comunque sanzionabili autonomamente, possano configurare altresì un unico progetto persecutorio.


Silenziosamente il Tribunale di Torino ha posto le fondamenta del mobbing all’interno della giurisprudenza: non più un insieme di condotte che meritano una sanzione in quanto tali, ma un nuovo fenomeno la cui composizione è posta in essere con vessazioni perduranti e non istantanee.


Lo stesso organo giudicante ha seguito un percorso identico in un’ulteriore pronuncia riguardo il fenomeno
.

Dalla lettura di questa sentenza, emerge un ulteriore elemento di novità che rappresenta un elemento particolarmente importante del mobbing: il demansionamento. Si tratterà più avanti della tutela della professionalità, ma il Tribunale di Torino l’aveva già individuata come un bene giuridico suscettibile di “attacco” da parte della condotta del mobber, permettendo in questo modo di avere altri spunti di ricerca.

La linea seguita dal Tribunale di Torino per affrontare il problema del mobbing non è apparsa a tutte le Corti di merito condivisibile, dato che le successive pronunce da parte dei giudici territoriali hanno permesso di individuare altri due approcci rispetto a quello adottato: un primo ha deciso di affidare alla psicologia del lavoro, attraverso un’appropriata consulenza tecnica, il compito di verificare i presupposti della riconducibilità del caso concreto entro il mobbing. Un secondo orientamento, invece, si è approcciato al problema non volendosi curare affatto della definizione, data  l’assenza di una fattispecie legislativa.

In merito al primo, vi è una pronuncia del Tribunale di Forlì del 15  marzo 2001
: 

“(…) i due precedenti richiamati in tema di mobbing, infatti, lasciano non poche perplessità in ordine al criterio di identificazione del fenomeno e confermano che siamo di fronte al vero e proprio inizio dell’elaborazione e dello studio di tale complessa questione (…) Oggi il rischio è di una equazione del tipo: tutto è mobbing, niente è mobbing. Per essere ancora più espliciti si rischia di definire come mobbing situazioni che solo per alcuni caratteri possono ricondursi a tale fenomeno. (…) si avrà mobbing solo ed in quanto determinate condotte presentino i requisiti richiesti dalla psicologia del lavoro internazionale (in particolare grazie ai lavori del professore Heinz Leymann) e nazionale (in particolare grazie ai lavori del professor Ege) per poter parlare di tale fenomeno perché, in casi che presentano mera somiglianza con il mobbing, ogni episodio dovrà altrimenti essere catalogato e darà diritto a diversi profili di tutela risarcitoria a favore di chi ha subito le condotte (…) il lavoro definitorio e di indicazione degli elementi per classificare una determinata condotta come mobbing appaiono, allo stato attuale, sufficientemente acquisiti almeno dalla psicologia del lavoro e tale strada sarà quella seguita dalla presente decisione. La consulenza tecnica disposta da questo giudice risulta utile per la verifica della situazione di mobbing ipotizzata dal ricorrente. Ci si è avvalsi della professionalità di quello che senza dubbio può essere considerato il massimo esperto nazionale di mobbing da un punto di vista della psicologia del lavoro, il dottor Harald Ege”.

Esempio del secondo approccio viene fornito dal Tribunale di Pisa con sentenza nr. 30 del 6 febbraio 2003
:

“(…) se questo è il mobbing, certamente il caso di specie (…) può essere considerato come un fulgido esempio. Reputa, tuttavia, il Tribunale che, al di là delle questioni delle etichette e in assenza di una disciplina normativa che ricolleghi ad un fenomeno chiamato mobbing certe, determinate, conseguenze giuridiche, non metta conto soffermarsi ulteriormente sulla questione definitoria, né abbia importanza appurare quale considerazione meriti il caso in esame nell’ambito della psicologia del lavoro. Per questa ragione – non essendovi stata, per altro, richiesta di parte -  questo Giudice non ha ritenuto rilevante disporre un’apposita consulenza tecnica d’ufficio. Ciò che rileva, invece, è analizzare se le condotte vessatorie lamentate in ricorso – che, anche per la comodità lessicale, ben possiamo definire mobbing -  e i pregiudizi che si allega esserne derivati abbiano fondamento e se possono condurre all’accoglimento delle domande di risarcimento danni avanzate. Così posta, la questione è eminentemente giuridica e deve essere valutata alla luce delle disposizioni del codice civile giustamente evocate in ricorso: l’art. 2087 (letto anche alla stregua degli artt. 1175 e 1375) sul piano della responsabilità contrattuale e l’art. 2043 sul piano della responsabilità aquiliana (essendo stata dedotta la lesione di diritti fondamentali della persona, è infatti pacifica l’ammissibilità del concorso delle due azioni). Occorre, dunque, verificare se nei fatti lamentati siano ravvisabili, da un lato, una situazione di inadempimento contrattuale o una condotta dolosa o colposa e, dall’altro lato – quale conseguenza – dei danni risarcibili”.
Dopo il leading case del Tribunale di Torino del 1999, l’orientamento seguito dalla giurisprudenza è stato quello di ricercare, attraverso lo studio dei testi della psicologia del lavoro, quelle linee guida in grado di definire con esattezza il fenomeno; come viene indicato da Miscione
: “la responsabilità da mobbing si è imposta senza leggi, con la forza delle idee dei giudici, che hanno creato la norma, l’hanno perfezionata, l’hanno prudentemente delimitata”.
Non trattare il mobbing perché non è ancora stata legiferata una sua definizione farebbe correre il rischio di lasciar fuori dalla tutela giudiziaria delle situazioni che invece andrebbero protette. Anche affidare ad altre scienze la totale definizione del fenomeno apparirebbe alquanto assurdo, perché priverebbe il giudice del suo potere di giudicare. Così è stato notato: “se è molto positivo che ci si avvalga del contributo multidisciplinare di specialisti settoriali in relazione alla chiarificazione delle questione di fatto, il cui accertamento rappresenta un passaggio logico necessario per addivenire ad una corretta decisione, non è certamente ammissibile che il giudice si spogli, anche solo parzialmente, della funzione decisoria attribuitagli dall’ordinamento
”.

Queste le prime pronunce delle corti di merito. Ma la Suprema Corte di Cassazione, nella sua funzione nomofilattica, ha cominciato ad affrontare subito il problema. La prima sentenza è datata 8 gennaio 2000, nr. 143
, ove la Suprema Corte, nonostante avesse escluso il mobbing nel caso concreto, statuì la responsabilità datoriale qualora, da un comportamento vessatorio (doloso o colposo), sia derivato un pregiudizio per la salute del lavoratore: “Pertanto, qualora da un siffatto comportamento derivi un pregiudizio per il lavoratore, implicante la lesione del bene primario della salute o integrante quel tipo di nocumento che dalla dottrina e dalla giurisprudenza viene definito biologico, evidente è la responsabilità del datore di lavoro purché sia accertata l'esistenza di un nesso causale fra il suddetto comportamento, doloso o colposo, e il pregiudizio che ne deriva”. 

La Corte di Cassazione, con questa sentenza, ha voluto lasciare libertà di azione ai giudici, in ragione proprio dell’indeterminatezza del fenomeno. Allo stesso tempo ha fissato quelli che sono gli elementi da accertare:

· l’elemento soggettivo;

· nesso eziologico tra il comportamento e pregiudizio;

· pregiudizio al lavoratore.

Quest’orientamento è stato seguito dalle successive sentenze in materia. Nel maggio 2000 (soli quattro mesi dopo la decisione della Suprema Corte di Cassazione), il Tribunale di Milano, recependo quanto statuito (ma anche fornendo nuovi elementi di studio), stabilì che “non è configurabile un danno psichico del lavoratore, del quale il datore di lavoro sia obbligato al risarcimento, conseguente ad una allegata serie di vicende persecutorie lamentate dal lavoratore stesso (c.d. “mobbing”), qualora l’assenza di sistematicità, la scarsità di episodi, il loro oggettivo rapportarsi alla vita di tutti i giorni”.

In prima lettura, la pronuncia rappresenta il tentativo di adeguare i criteri definitori della psichiatria, attraverso il richiamo alla sistematicità della condotta mobbizzante; inoltre, richiedendo che i comportamenti vessatori tenuti dall’aggressore siano esclusivamente dolosi (innovando quanto sancito dalla Corte di Cassazione che ammetteva anche comportamenti colposi), pone la base per stabilire che il mobbing necessita di un ben determinato disegno rappresentato e voluto da parte del soggetto attivo. 

Il Tribunale, proprio per evitare che “il tutto e il contrario di tutto” possa essere definito come mobbing, puntualizza che “il fatto che il mobbing sia stato oggetto di attenzioni sociologiche e anche televisive non lo rende insensibile alle regole che vigono in campo giuridico allorquando ad esso si vogliono collegare conseguenze giuridiche in termini di risarcimento del danno”.

La Suprema Corte di Cassazione interviene nuovamente riguardo il fenomeno con la sentenza nr. 5491 del 2 maggio 2000, nella quale viene stabilita l’esigenza della prova del nesso causale tra il comportamento prospettato quale vessatorio del datore di lavoro ed il pregiudizio alla salute del lavoratore. Nel caso concreto un attivista sindacale lamentava di aver subito del mobbing a seguito delle numerose sanzioni disciplinari, risultate poi illegittime, da parte del datore di lavoro e che tale condotta aveva portato l’insorgere di disturbi nervosi con diverse somatizzazioni. I giudici di legittimità evidenziano che “il nesso causale deve sussistere – ovviamente – tra un certo comportamento datoriale e una certa patologia psichica, che è lo specifico eventus damni, in cui si concretizza, e si manifesta esteriormente, la lesione all’equilibrio psichico (…) l’indagine della causalità va condotta ponendo in relazione il comportamento datoriale con la specifica lesione subita, e non già con le possibili ulteriori conseguenze di tale lesione, come possono essere somatizzazioni, e le crisi matrimoniali (…) se la Corte, anziché chiedersi se le somatizzazioni e la crisi matrimoniale dipendessero dal comportamento datoriale, si fosse (…) chiesta se la nevrosi del lavoratore dipendesse o meno dall’accanimento disciplinare (…), forse l’esito del giudizio sarebbe stato diverso
”.
Le sentenze della Cassazione si sono succedute nel corso degli anni e ve ne sono alcune che hanno particolarmente segnato il percorso definitorio del mobbing: la sentenza numero 6326/2005 ove è sancito che “non vi è dubbio che la Corte territoriale ha accertato e dichiarato che era stata posta in essere una condotta, imputabile all’azienda, che era elemento costitutivo della fattispecie del mobbing. Il giudice del merito ha, infatti, accertato non solo il demansionamento del Lazzazzera, ma che vi era stato un “globale comportamento antigiuridico del datore di lavoro”, consisto in una serie di comportamenti ed episodi, verificatisi nell’ambito lavorativo, denunziati e sostanzialmente confermati nel corso dell’istruttoria espletata. Da questa è emersa – come indicato in narrativa – una situazione lavorativa per il L. quanto mai difficile, in quanto i rapporti personali con gli altri dipendenti erano diventati “ particolarmente tesi” -  come riferito dal teste S. -, ed il lavoratore era continuamente soggetto a scherzi verbali, azioni di disturbo, via via appesantitisi nel tempo e di cui era “certamente a conoscenza il capo contabile della ragioneria il quale non si adoperò perché cessassero”.

Le decisioni col tempo hanno affinato sempre di più l’iter per identificare, isolare e reprimere il mobbing. Vi sono due sentenze che riassumono il percorso intrapreso dagli organi giurisdizionali di merito e legittimità: la prima è stata emessa dalla Cassazione Civile, Sez. lavoro, in data 31.05.2011, ove una lavoratrice impiegata presso un agenzia di viaggi lamentava di aver subito delle condotte vessatorie da parte del datore di lavoro, a causa delle sue richieste di regolarizzazione del rapporto contrattuale, dato che era sempre stato disciplinato in maniera tale da non garantirne la continuità. Il Tribunale di primo grado  di San Remo aveva rigettato la richiesta dato che durante l’attività istruttoria la parte non aveva provveduto a far emergere la prova di un atteggiamento persecutorio nei suoi confronti. Tesi confermata anche dalla Corte di appello di Genova. Nel rigettare il ricorso, la Suprema Corte di Cassazione enuncia due questioni fondamentali: la prima riguarda gli elementi costitutivi del mobbing quali “a) la molteplicità di comportamenti di carattere persecutorio, illeciti o anche leciti se considerati singolarmente, che siano stati posti in essere in modo miratamente sistematico o prolungato contro il dipendente con intento vessatorio; b) l’evento lesivo della salute o della personalità del dipendente; c) il nesso eziologico tra la condotta del datore o del superiore gerarchico e il pregiudizio all’integrità psico – fisica del lavoratore; d) la prova dell’elemento soggettivo, cioè nell’intento persecutorio. La domanda di risarcimento del danno proposta dal lavoratore per il mobbing subito è soggetta a specifica allegazione e prova in ordine agli specifici fatti asseriti come lesivi (Cass. n. 19053/2005). (…) si può realizzare con comportamenti materiali o provvedimentali dello stesso datore di lavoro indipendentemente dall’inadempimento di specifici obblighi contrattuali previsti dalla disciplina del rapporto di lavoro subordinato. La sussistenza della lesione del bene protetto e delle sue conseguenze deve essere verificata – procedendosi alla valutazione complessiva degli episodi dedotti in giudizio, come lesivi – dimostrata, per la sistematicità e durata dell’azione nel tempo, dalle sue caratteristiche oggettive di persecuzione e discriminazione, risultanti specificatamente da una connotazione emulativa e pretestuosa, anche in assenza della violazione di specifiche norme attinenti alla tutela del lavoratore subordinato
.” 
Il Consiglio di Stato, Sez. IV, nella sentenza nr. 3648 del 15.06.2011 (recentissima) fornisce un’esaustiva idea di quello che sia ora il fenomeno del mobbing. Nel caso concreto un dipendente dell’ISVAP (Istituto di vigilanza sulle assicurazioni private e di interesse collettivo) aveva richiesto al Tribunale amministrativo del Lazio di accertare la condotta mobbizzante subita dall’Istituto stesso, basandosi su di un atto con il quale era stato era stato trasferito al neoistituito ufficio per lo studio dell’evoluzione del diritto interno ed internazionale delle assicurazioni. Il giudice di primo grado aveva asserito che “non sono invero ravvisabili nel caso di specie gli elementi identificativi del mobbing: per l’effetto dovendosi escludere che la lamentata condotta assunta da ISVAP nei confronti dell’odierno ricorrente sia caratterizzabile nel quadro di un comportamento persecutorio e possa, conseguentemente, dar luogo al pure sollecitato risarcimento del pregiudizio dal dott. M. lamentato. La pur riscontrata illegittimità dell’atto (ordine di servizio) con il quale l’interessato è stato preposto al neoistituito ufficio per lo studio dell’evoluzione del diritto interno ed internazionale delle assicurazioni non consente, infatti, di apprezzare la presenza di quella molteplicità di comportamenti di carattere persecutorio, illeciti o anche leciti ove singolarmente considerati, la cui realizzazione miratamente sistematica e prolungata riveli un sotteso (quanto univoco) intento vessatorio. (…) va parimenti escluso che, sulla base di evidenze documentali acquisite in giudizio, sia emersa la presenza di un complessivo disegno “persecutorio” qualificato da comportamenti materiali, ovvero da provvedimenti, contraddistinti da finalità di volontaria ed organica vessazione, nonché di discriminazione, con connotazione emulativa e pretestuosa.

Siamo di fronte ad una fondamentale puntualizzazione: il mobbing non è solamente un’ingiustizia subita sul posto di lavoro. Non è possibile lamentare di essere un mobbizzato di fronte ad un singolo atto, anche se possa essere il più illecito possibile. Dal 1999 l’iter si è fatto sempre più preciso e le richieste pretestuose non hanno avuto la possibilità di trovare accoglimento.

Proseguendo nella lettura della sentenza, emergono tutti gli elementi necessari per capire cosa sia il mobbing, permettendo la sua scomposizione nei singoli elementi che verrà effettuata nel corso di questa tesi. Il Consiglio di Stato, sulla base della pregressa giurisprudenza, fornisce una definizione di mobbing quale “si intende comunemente – in assenza di una definizione normativa
 - una condotta del datore di lavoro o del suo superiore gerarchico, complessa, continuata e protratta nel tempo, tenuta nei confronti di un lavoratore nell’ambiente di lavoro, che si manifesta con comportamenti intenzionalmente
 ostili, reiterati e sistematici, esorbitanti ed incongrui rispetto all’ordinaria gestione del rapporto, espressivi di un disegno di realtà finalizzato alla persecuzione o alla vessazione del lavoratore, tale che ne consegua un effetto lesivo della sua salute psicofisica. Ai fini della configurabilità della condotta lesiva del datore di lavoro sono, pertanto, rilevanti la molteplicità e globalità di comportamenti a carattere persecutorio, illeciti o anche di per sé leciti, posti in essere in modo miratamente sistematico e prolungato contro il dipendente secondo un disegno vessatorio; l'evento lesivo della salute psicofisica del dipendente; il nesso eziologico tra la condotta del datore o del superiore gerarchico e la lesione dell'integrità psicofisica del lavoratore; la prova dell'elemento soggettivo, cioè dell'intento persecutorio. 
Ecco l’attuale definizione di mobbing, comprensiva di tutti i suoi elementi, quasi a rispecchiare i sei punti di Ege.

Ma la sentenza non si conclude con la mera definizione, ma prosegue sulla via per l’accertamento al caso concreto:

“Nel verificare l'integrazione della fattispecie che si esamina è quindi necessario, anche in ragione della sua indeterminatezza, attendere ad una valutazione complessiva ed unitaria degli episodi lamentati dal lavoratore, da apprezzare per accertare tra l'altro: da un lato, l'idoneità offensiva della condotta datoriale (desumibile dalle sue caratteristiche di persecuzione e discriminazione), e, dall'altro, la connotazione univocamente emulativa e pretestuosa della condotta. Ne consegue che la ricorrenza di un'ipotesi di condotta mobbizzante andrà esclusa quante volte la valutazione complessiva dell'insieme di circostanze addotte (ed accertate nella loro materialità), pur se idonea a palesare, singulatim, elementi od episodi di conflitto sul luogo di lavoro, non consenta di individuare, secondo un giudizio di verosimiglianza, il carattere esorbitante ed unitariamente persecutorio e discriminante nei confronti del singolo del complesso delle condotte poste in essere sul luogo di lavoro. E' in primo luogo necessaria, quindi, la prova dell'esistenza di un sovrastante disegno persecutorio, tale da piegare alla sue finalità i singoli atti cui viene riferito. D'altra parte, determinati comportamenti non possono essere qualificati come costitutivi di mobbing, ai fini della pronuncia risarcitoria richiesta, se è dimostrato che vi è una ragionevole ed alternativa spiegazione al comportamento datoriale. Nella specie, questo non si può escludere con riferimento all'atto - peraltro mai contestato - di assegnazione ad altro dirigente del Servizio sanzioni, alle sfavorevoli determinazioni del Consiglio dell'ISVAP relative all'adeguamento del trattamento retributivo dei propri dirigenti per il periodo 2003-2010, alla mancata corresponsione del premio di rendimento per gli anni 2008 e 2009. Tanto premesso, ritiene il Collegio che gli indicati elementi costitutivi della fattispecie di mobbing non risultino presenti nel caso di specie: in particolare, non può dirsi in alcun modo provata l'esistenza di un disegno persecutorio elaborato e perseguito dall'ISVAP in danno dell'odierno ricorrente. In sé, un atto illegittimo, o più atti illegittimi di gestione del rapporto in danno del lavoratore non sono sintomatici della presenza di un comportamento mobbizzante, occorrendo che ricorrano tutti gli altri elementi sopra richiamati. Perciò, come correttamente osservato dal giudice di primo grado, la pur acclarata illegittimità dell'ordine di servizio recante preposizione dell'appellante al neoistituito ufficio per lo studio dell'evoluzione del diritto interno ed internazionale delle assicurazioni non permette - da sé sola considerata- di affermare l'integrazione della fattispecie di mobbing, tanto più che al riscontro della indicata illegittimità lo stesso giudice di prima istanza è pervenuto avendo accertato vizi di tipo solo procedimentale.”

Attraverso le recentissime sentenze che gli organi giurisdizionali stanno emanando, è ormai possibile comprendere quale sia l’orientamento della giurisprudenza riguardo questo fenomeno. Ormai il mobbing assume sempre di più le caratteristiche fisiologiche di un reato che lede una molteplicità di diritti della persona in quanto tale ed in quanto lavoratore e per essere contrastato richiede un’adeguata normativa da parte dell’ordinamento, non esaustiva se lasciata alla giurisprudenza delle Corti di merito, che tendono a trattarla esclusivamente in sede civilistica.
4. Primi tentativi legislativi: la legge 16/2002 della Regione Lazio e la legge 26/2004 della Regione Abruzzo. Interventi della Corte Costituzionale.

Nonostante il silenzio del potere legislativo statale, due Regioni
 decisero di cercare di contrastare il fenomeno attraverso apposite disposizioni normative interne. La Regione Lazio emanò nel 2002 una legge avente finalità di prevenzione e contrasto del mobbing nei luoghi di lavoro, anche alla luce di ottimizzare l’utilizzazione delle risorse umane. Composta da sette articoli, la legge fornisce una definizione del mobbing inteso quale “atti e comportamenti discriminatori o vessatori protratti nel tempo, posti in essere nei confronti di lavoratori dipendenti, pubblici o privati, da parte del datore di lavoro o da soggetti posti in posizione sovraordinata ovvero da altri colleghi, e che si caratterizzano come una vera e propria forma di persecuzione psicologica o di violenza morale. Gli atti ed i comportamenti di cui al comma 1 possono consistere pressioni o molestie psicologiche; calunnie sistematiche; maltrattamenti verbali ed offese personali; minacce od atteggiamenti miranti ad intimorire ingiustamente od avvilire, anche in forma velata ed indiretta; critiche immotivate ed atteggiamenti ostili; delegittimazione dell'immagine, anche di fronte a colleghi ed a soggetti estranei all'impresa, ente od amministrazione; esclusione od immotivata marginalizzazione dall'attività lavorativa ovvero svuotamento delle mansioni; attribuzione di compiti esorbitanti od eccessivi, e comunque idonei a provocare seri disagi in relazione alle condizioni fisiche e psicologiche del lavoratore; attribuzione di compiti dequalificanti in relazione al profilo professionale posseduto; impedimento sistematico ed immotivato all'accesso a notizie ed informazioni inerenti l'ordinaria attività di lavoro; marginalizzazione immotivata del lavoratore rispetto ad iniziative formative, di riqualificazione e di aggiornamento professionale; esercizio esasperato ed eccessivo di forme di controllo nei confronti del lavoratore, idonee a produrre danni o seri disagi; atti vessatori correlati alla sfera privata del lavoratore, consistenti in discriminazioni sessuali, di razza, di lingua e di religione”. 

Il contrasto alla piaga sociale avviene mediante l’istituzione di centri anti-mobbing e di un osservatorio regionale, composti da personale medico specializzato e figure dirigenziali nell’ambito lavorativo, che interagendo fra loro mirano a studiare, prevenire e reprimere il fenomeno.

La Regione Abruzzo, nel 2004, emanava una legge denominata  “Intervento della Regione Abruzzo per contrastare e prevenire il fenomeno mobbing e lo stress psico-sociale sui luoghi di lavoro”. 

Composta da sette articoli, il dettato normativo prevede nel primo articolo le finalità prospettate: “La Regione Abruzzo, nel rispetto dell'art. 32 della Costituzione italiana, ed in armonia con i principi dello Statuto, con la presente legge si propone di contrastare e prevenire i fenomeni afferenti lo stress psico-sociale ed il mobbing nei luoghi di lavoro”.
Gli apparati deputati al contrasto del fenomeno risultavano essere: un Centro di riferimento regionale presso l’ASL di Pescara, dei centri di ascolto per ogni altra ASL della Regione ed un Organismo regionale Tecnico Consultivo. Il primo è composto da un medico specialista in medicina del lavoro, in qualità di responsabile; un medico specialista in psichiatria; un medico specialista in medicina legale; un medico specialista in igiene e sanità pubblica; un psicologo ed un avvocato.

Questi due interventi appaiono prima facie risolutivi ed idonei allo scopo, ma la Corte Costituzionale venne chiamata a giudicare la legittima costituzionali di queste disposizioni normative.

Per quanto concerne la legge della Regione Lazio, la Corte Costituzionale emanò la sentenza nr. 359 del 19 dicembre 2003. Nei motivi della decisione si evincono le ragioni per le quali il Presidente del Consiglio dei Ministri sollevò la questione di legittimità, basandosi sul fatto che le legge in questione “ avrebbe leso la competenza legislativa esclusiva dello Stato in materia di ordinamento civile nonché di ordinamento e organizzazione amministrativa dello Stato e degli enti pubblici nazionali in contrasto con l'art. 117, secondo comma, lettere l) e g), della Costituzione. Inoltre il ricorrente sostiene che la disciplina del mobbing rientra nella tutela della salute e nella tutela e sicurezza del lavoro, materie entrambe oggetto di legislazione concorrente, e che con la legge impugnata la Regione Lazio ha fissato essa stessa i principi fondamentali senza attendere che fosse lo Stato a stabilirli. Censure specifiche il ricorrente muove agli articoli 2, 4, 6 e 7 della legge suindicata, sempre per contrasto con i citati parametri costituzionali”.
La Corte fornisce una definizione sommaria del mobbing:

“È noto che la sociologia ha mutuato il termine mobbing da una branca dell'etologia per designare un complesso fenomeno consistente in una serie di atti o comportamenti vessatori, protratti nel tempo, posti in essere nei confronti di un lavoratore da parte dei componenti del gruppo di lavoro in cui è inserito o dal suo capo, caratterizzati da un intento di persecuzione ed emarginazione finalizzato all'obiettivo primario di escludere la vittima dal gruppo. Ciò implica l'esistenza di uno o più soggetti attivi cui i suindicati comportamenti siano ascrivibili e di un soggetto passivo che di tali comportamenti sia destinatario e vittima.

Per quanto concerne i soggetti attivi vengono in evidenza le condotte - commissive o, in ipotesi, omissive - che possono estrinsecarsi sia in atti giuridici veri e propri sia in semplici comportamenti materiali aventi in ogni caso, gli uni e gli altri, la duplice peculiarità di poter essere, se esaminati singolarmente, anche leciti, legittimi o irrilevanti dal punto di vista giuridico, e tuttavia di acquisire comunque rilievo quali elementi della complessiva condotta caratterizzata nel suo insieme dall'effetto e talvolta, secondo alcuni, dallo scopo di persecuzione e di emarginazione. Per quanto riguarda il soggetto passivo si pongono principalmente problemi di individuazione e valutazione delle conseguenze dei comportamenti medesimi. Tali conseguenze, secondo le attuali acquisizioni, possono essere di ordine diverso. Infatti, la serie di condotte in cui dal lato attivo si concretizza il mobbing può determinare: l'insorgenza nel destinatario di disturbi di vario tipo e, a volte, di patologie psicotiche, complessivamente indicati come sindrome da stress postraumatico; il compimento, da parte del soggetto passivo medesimo o nei suoi confronti, di atti che portano alla cessazione del rapporto di lavoro(rispettivamente: dimissioni o licenziamento), anche indipendentemente dall'esistenza dei disturbi di tipo psicologico o medico di cui si è detto sopra; l'adozione, da parte della vittima, di altre condotte giuridicamente rilevanti, ed eventualmente illecite, come reazione alla persecuzione ed emarginazione”.
La declaratoria di illegittimità costituzionale viene fondata sul contrasto sussistente con l’art. 117 della Costituzione:

(…) La tesi non può essere accolta, né ha rilievo la limitazione contenuta nel comma 1 dell'art. 2 secondo cui la definizione del mobbing opera solo ai fini della legge stessa. Questa, infatti, all'art. 4, comma 2, lettera d), prevede una vera e propria diffida, anche se tale termine non ricorre nella prescrizione che il centro anti-mobbing - in ipotesi anche una mera associazione privata - rivolge al datore di lavoro perché esegua gli obblighi relativi alla tutela della personalità del dipendente e della sua salute nascenti dal rapporto. La previsione di tale diffida vale a configurare un elemento dell'eventuale inadempimento del datore di lavoro e rientra, quindi, nella materia "ordinamento civile", oltre ad essere in contrasto anche con la competenza legislativa esclusiva dello Stato in materia di ordinamento e organizzazione amministrativa dello Stato e degli enti pubblici nazionali [art. 117, secondo comma, lettera g), della Costituzione], qualora il datore di lavoro sia una pubblica amministrazione o un ente pubblico nazionale. (…) ciò non esclude che le Regioni possano intervenire, con propri atti normativi, anche con misure di sostegno idonee a studiare il fenomeno in tutti i suoi profili e a prevenirlo o limitarlo nelle sue conseguenze. Deve, viceversa, ritenersi certamente precluso alle Regioni di intervenire, in ambiti di potestà normativa concorrente, dettando norme che vanno ad incidere sul terreno dei principi fondamentali, che è quanto si è verificato nel caso di specie. La legge regionale impugnata, contenendo nell'art. 2 una definizione generale del fenomeno mobbing che costituisce il fondamento di tutte le altre singole disposizioni, è evidentemente viziata da illegittimità costituzionale. Siffatta illegittimità si riverbera, dalla citata norma definitoria, sull'intero testo legislativo”.
Sulla stessa via la Corte Costituzionale si mosse nella successiva sentenza del 27 gennaio 2006, n. 22, con la quale dichiarava l’illegittima costituzionale della sopracitata legge della Regione Abruzzo, ove lascia chiaramente al legislatore la competenza a definire il mobbing: “ Allo Stato spetta, pertanto, la competenza a dettare la definizione del mobbing ove e quando lo ritenga opportuno”.

Allo stesso tempo fornisce un ulteriore elemento di analisi attraverso i riferimenti agli articoli 2087 e 2013 del codice civile. “Nel merito il ricorso non è fondato. Il richiamo alla sentenza 359/03 non giova al ricorrente, per la sostanziale diversità di contenuto tra la legge della Regionale Lazio 16/2002, dichiarata costituzionalmente illegittima, e la legge della Regione Abruzzo, oggetto del presente scrutinio. Con la sentenza citata questa Corte rilevò in primo luogo che il fenomeno del mobbing, emerso nella vita sociale e unitariamente considerato nell’ambito delle scienze sociali, era ancora privo di una specifica disciplina legislativa statale, ma era venuto in evidenza in controversie decidendo le quali i giudici comuni lo avevano ricondotto, per alcuni suoi aspetti, sotto le previsioni dell’articolo 2087 c.c. In tale decisione affermò inoltre che la norma in materia di mobbing può avere una pluralità di oggetti. Essa può riguardare la prevenzione e repressione dei comportamenti dei soggetti attivi del fenomeno, le misure di sostegno psicologico e, se del caso, l'individuazione delle procedure per accedere alle terapie di tipo medico di cui la vittima può avere bisogno nonché il regime degli atti o comportamenti posti in essere da quest'ultima come reazione a quanto patito. La Corte osservò quindi che, avuto riguardo alla condotta degli agenti - di coloro cioè che pongono in essere gli atti e comportamenti vessatori nei confronti del lavoratore, nei quali si concretizza il fenomeno del mobbing - la relativa disciplina rientra essenzialmente nell'ordinamento civile. Allo Stato spetta, pertanto, la competenza a dettare la definizione del mobbing ove e quando lo ritenga opportuno. In riferimento alle conseguenze prodotte dagli atti e comportamenti vessatori, la Corte diede atto che nella giurisprudenza erano emersi i profili attinenti alla salute del lavoratore che assumeva di esserne stato destinatario e alla qualificazione degli atti da lui compiuti, ricollegabili a detti comportamenti e riconducibili sotto le previsioni dell'art. 2087 cod. civ.; profili in relazione ai quali la disciplina del mobbing era riconducibile alla tutela della salute e alla tutela e sicurezza del lavoro o ancora all'ordinamento civile. Alla stregua di siffatte premesse la Corte valutò la legge della Regione Lazio allora impugnata e ne ritenne l'illegittimità costituzionale precipuamente perché essa era tutta imperniata su un'autonoma definizione di mobbing e su una esemplificazione dei comportamenti in cui il fenomeno poteva concretizzarsi, elementi questi che non le spettava di formulare con riguardo ai parametri evocati e che non erano in armonia con atti comunitari. Ulteriori ragioni di illegittimità furono rinvenute nella disciplina di aspetti del fenomeno attinenti ai rapporti intersoggettivi tra lavoratore e datore e a comportamenti di questo integranti inadempimento degli obblighi inerenti al rapporto di lavoro. La Corte rilevò anche che la legge regionale, nel disciplinare profili del fenomeno mobbing rientranti nella tutela della salute, non si era limitata alla formulazione di disposizioni di dettaglio, ma aveva anche stabilito principi fondamentali”.
Dopo aver concluso l’analisi di cosa si possa intendere col termine mobbing, è ora possibile scomporre il fenomeno ai minimi termini per studiarne ogni singolo elemento compositivo.
Capitolo II

Il mobbing: analisi del fenomeno

1. Gli elementi costitutivi della fattispecie: Il mobber
La definizione di mobbing è stata enunciata nel capitolo precedente e come si è visto risulta impossibile decidere quale sia quella che descrive meglio il fenomeno. Per avere una guida chiara in merito allo studio dei singoli elementi costitutivi, bisogna “sceglierne” una e analizzarla. Tra tutti i significati forniti, il più completo
 appare quello stabilito dal Consiglio di Stato nella recente sentenza n. 3648 del 15.06.2011 (indicata nel capitolo precedente).

Il mobbing può essere cosi classificato: 

· verticale, denominato anche bossing, qualora venga esercitato da parte di un superiore gerarchico nei confronti di un subordinato o viceversa;

· orizzontale, se avviene tra soggetti di pari grado o condizione;

· collettivo, quando viene poste in essere da un gruppo di persone, tipicamente utilizzato per eliminare o emarginare un soggetto dall’ambiente lavorativo;

· esterno, se riguarda il datore di lavoro, vittima di minacce o da comportamenti di pressione da parte di sindacalisti o individui con ambizioni carrieristiche. 

Coloro che danno vita a questo fenomeno sono i mobbers  ed i mobbizzati, rispettivamente soggetti attivi e passivi. Le motivazioni che animano le attività persecutorie dei primi sono correlate al rapporto di lavoro che intrattengono con la vittima, anche se spesso le dinamiche hanno risvolti più complessi. Nel mobbing orizzontale giocano un ruolo predominante i sentimenti quali il disprezzo del collega per le sue caratteristiche fisiche e/o intellettuali, le convinzioni, l’invidia per la sua popolarità, il suo carisma o le caratteristiche personali, economiche, sociali, familiari, il desiderio di apparire migliore al collega o la sua retribuzione
.

In questo caso il mobbing viene coltivato in un lasso di tempo variabile: a seconda della personalità del soggetto attivo si potrà avere una nascita quasi immediata del sentimento ostile nei confronti del collega, dovuta all’incapacità di accettare le diversità che fisiologicamente differenziano le persone. Vi sono alcuni, invece, che covano questo sentimento negativo nel corso del tempo, magari celandolo nei primi tempi, per poi “esplodere” nel momento in cui la sua natura non permetta di nascondere ulteriormente il disprezzo verso il collega. Vi sono altri elementi alla base del sorgere del fenomeno: il c.d. “pregiudizio geografico”, che ha tratti decisamente razzisti, ed il c.d. “pregiudizio sindacale”, generato dall’attività specifica esercitata dalla vittima.

Il mobbing verticale, ove l’intenzione del datore di lavoro o del superiore gerarchico mira all’emarginazione e all’allontanamento successivo di persone, si verifica nel momento in cui emergono lavoratori considerati “scomodi” per i più variegati motivi: anzianità di servizio, condizione di disabilità, appartenenza al sesso femminile, ovvero presenza di un dipendente con una personalità spiccata oppure di scarsa attitudine. 

Con questi presupposti si evince che i soggetti attivi non sono persone affette da problemi psichici, bensì soggetti “normali” che semplicemente si “macchiano” di azioni particolarmente esecrabili e riprovevoli
.  

La persecuzione nei confronti delle vittime acquista più vigore nel momento in cui l’apparato che la sostiene diventa più stabile: in questi frangenti viene amplificata l’incapacità dei mobbizzati di reagire di fronte alle condotte vessatorie e il protrarsi della condotta nel tempo senza subire conseguenze e soprattutto la collusione indiretta dei side mobbers, che pur non essendo direttamente responsabili restano a guardare quanto un loro collega stia subendo, forniscono al mobber un terreno fertile 

Il mobber ha una “straordinaria” capacità di rimanere indifferente alle pressioni che la propria coscienza potrà sottoporgli, poiché è accecato dalla volontà di eliminare la vittima e pertanto, nella sua condotta, sceglierà deliberatamente i modi più aggressivi ed ostili, si impegnerà attivamente per la prosecuzione e l’intensificazione dell’attività vessatoria, sarà conscio delle conseguenze negative per la vittima, non proverà sensi di colpa per i suoi comportamenti ed incolperà terzi degli eventi
.

L’elemento più inquietante è dato dal fatto che il mobber crede di agire correttamente e nel frangente si riterrà il protagonista di una personale crociata in cui, per valori di dubbia comprensione, si sentirà legittimato a compiere qualsiasi azione pur di raggiungere il suo scopo e “sconfiggere il nemico”.

Ma come fare? Quale sarà la tecnica utilizzata per vincere questa “guerra
”? Gli studi in materia hanno delineato un quadro generale delle figure tipiche del mobber. L’istigatore: sempre alla ricerca di nuove vessazioni verso vittime nei confronti delle quali crede di ottenere vantaggi distruggendole, oppure per sfogare i propri malumori o le proprie frustrazioni. Agisce da solo o con alleati, lo fa di proposito e si diverte a tormentare la vittima. Non è mai disposto a recedere dalle sue posizioni e a cercare una soluzione al conflitto, anzi, tende a incolpare altri, inclusa la vittima, del problema, protestando la propria innocenza, disinteressato a diminuire la gravità del mobbing per favorire la vittima stessa e invece impegnato a creare continue condizioni di conflitto. 

Il mobber casuale: è il caso del mobber che diviene tale inconsapevolmente a seguito di un conflitto tra colleghi nel quale uno prevale e, invece di assumere una posizione definitivamente composta e pacificatoria, insiste e amplifica il problema rendendo ancor più difficili i rapporti interpersonali e instaurando un’atmosfera inutilmente vessatoria, rivendicativa e di indisponibilità a qualsiasi soluzione. 

Il collerico: la tipica personalità con cui è pressoché impossibile convivere, dagli aspetti comportamentali ondivaghi e violenti, intollerante, imprevedibile nelle sue pulsioni e incapace di dominarsi e pertanto necessitato a sfogarsi sulle vittime designate. 

Vi è poi il megalomane: è colui che ha un’altissima opinione di sé e non tollera che altri possano metterlo in ombra e pertanto vittimizza chiunque egli reputi ponga in discussione e a rischio la sua autorità; desidera essere sempre al centro dell’attenzione ed è attentissimo a cogliere anche i minimi segnali di disapprovazione, che per lui costituiscono un’offesa imperdonabile da vendicare ad ogni costo. In quanto anaffettivo verso tutto e tutti salvo sé stesso non soffre sensi di colpa e talora può agire da esecutore malaccorto del vero mobber, cioè un altro collega o superiore che si avvale di lui e del suo carattere per esercitare in via mediata le azioni maligne che non gli è possibile o non gli conviene esercitare. In questi casi per la vittima si crea una situazione micidiale, esposta com’è alle azioni di una duplice ostilità.

 Infine vi è il frustrato: la personalità con problemi privati o conflitti extra lavorativi portati in ambiente di lavoro e riversati su collaboratori e colleghi in forme tipiche del mobbing. Per il frustrato gli altri sono nemici innanzitutto perché non hanno i suoi problemi e poi perché questi sarebbero da essi affrontati e risolti in maniera diversa; esiste in questa tipologia di mobber una forte componente di invidia, gelosia, inadeguatezza, pigrizia, egoismo e anaffettività.

Le figure appena indicate identificano il mobber come una persona non affetta da particolari patologie e/o disagi, ma semplicemente ritraggono soggetti che non sono stati in grado, nel corso della loro maturazione psico-fisica, di limare le loro inclinazioni caratteriali al fine di essere correttamente inseriti in un contesto sociale. D’altro canto i sentimenti quali invidia, frustrazione, voglia di apparire ed altri ancora, sono emozioni provate da tutti gli esseri umani. Sarà l’individuo che dovrà “darvi il giusto peso”, nella prospettiva di una convivenza pacifica in qualsiasi ambito in cui si verrà a trovare
.
2. Il bossing: quando il mobbing deriva da chi dovrebbe tutelare.

Il d.lgs. 106/2009, oltre ad aver rivisto il D.Lgs. 81/2008, ha inserito nella terminologia appartenente alle realtà lavorative le definizioni di preposto e dirigente, ed ha ridefinito le responsabilità e i diritti del datore di lavoro e dei lavoratori.

Il datore di lavoro è quel soggetto che secondo il Testo Unico sulla sicurezza nei luoghi di lavoro è titolare del rapporto di lavoro con il lavoratore e si deve intendere il soggetto che, a seconda dell'organizzazione aziendale che dirige, abbia la responsabilità dell'organizzazione stessa o dell'unità produttiva in quanto esercita i poteri decisionali e di spesa.

Differente è la definizione di datore di lavoro nelle amministrazioni pubbliche: in questo ambito tale figura coincide con il dirigente dotato di poteri gestionali, oppure può essere rappresentato da un funzionario che non ricopre un ruolo dirigenziale, ma che in seguito ad una nomina ricevuta dai vertici dell’amministrazione ha la facoltà di decidere autonomamente su tutto quello che riguarda la conduzione dell'apparato che dirige. Se i vertici non nominano un dirigente ad hoc, il ruolo di datore di lavoro è svolto da chi rappresenta il vertice stesso.

Il datore di lavoro è quindi, come qualsiasi soggetto dell’ordinamento, titolare di diritti e doveri. 

Il fondamento di quest’affermazione viene rinvenuta nella Costituzione ai sensi dell’art. 41 che sancisce che “l’iniziativa economica privata è libera. Non può svolgersi in contrasto con l’utilità sociale o in modo da recare danno alla sicurezza, alla libertà, alla dignità umana. La legge determina i programmi e i controlli opportuni perché l’attività economica pubblica e privata possa essere indirizzata e coordinata a fini sociali”.

Esistono dei limiti all’esercizio dei poteri datoriali dato che l’ordinamento non tollera l’assoluta discrezionalità nel loro esercizio,  bensì richiede che vengano applicati in modo corretto e cristallino. Inoltre il rapporto lavorativo si instaura a seguito di un contratto, facendolo così rientrare nell’estesa area delle norme che regolano l’accordo contrattuale, tra le quali vi sono le due basilari in merito agli obblighi di correttezza e buona fede ai sensi degli artt. 1175 e 1375 c.c.

Qualora sia necessario valutare la condotta del datore di lavoro, la correttezza e buona fede sono le clausole generali più spesso utilizzate per valutare il regolare esercizio dei poteri datoriali; in particolare acquistano effettività grazie ai principi fondamentali che intervengono con riguardo - e fanno barriera a - gli atti imprenditoriali.

Il bossing può risultare uno strumento idoneo per allontanare persone ben precise, ma allo stesso modo può essere utilizzato per intraprendere operazioni su più larga scala, come il ringiovanimento o la riorganizzazione di interi uffici o la riduzione del personale. 

Presa la decisione, a quel punto l’azienda pianifica un vero e proprio piano strategico per eliminare il soggetto da “abbattere”; l’importante è creargli attorno la massima tensione possibile ed ogni sistema è valido. Per quanto concerne il potere direttivo
, il mobbing può essere inflitto con:

·  il demansionamento, lo svuotamento di mansioni e, talvolta, la sostituzione del lavoratore stesso (come nel caso esaminato dal Tribunale di Torino 30.12.1999);

· il sistematico disconoscimento dei diritti derivanti dalla propria qualifica;

· trasferimenti illegittimi, non giustificabili con ragioni organizzative;

· la collocazione in posti di lavoro scomodi, anche allo scopo di esclusione della comunicazione di informazioni rilevanti per lo svolgimento della propria attività lavorativa (è quanto avvenuto nel leading case del Tribunale di Torino del 16.11.1999);

· l’imposizione di enormi carichi di lavoro;

· le reiterate e continuate critiche ed il disconoscimento dei meriti per il lavoro svolto.


In merito al potere di controllo e disciplinare, la maggior parte dei comportamenti vessatori si manifesta nelle più diverse forme: alcuni esempi possono essere formulati mediante l’analisi di casi giurisprudenziali.

Nella sentenza nr. 475 della Suprema Corte di Cassazione depositata in data 19.01.1999: “Le censure meritano accoglimento nei limiti qui specificati. Il Tribunale, con un giudizio di fatto sorretto da adeguata e logica motivazione (che fa riferimento anche ai risultati dell'indagine peritale) ha accertato che la ricorrente in primo grado era affetta da "sindrome ansioso-depressiva in una organizzazione di personalità abnorme"; lo stato patologico connesso al disturbo della personalità era, fino ad una certa epoca, comunque compatibile con lo svolgimento normale dell'attività lavorativa, nonostante una situazione di equilibrio instabile. Quando peraltro la sig. Carone si assentò dal servizio per malattia, la società datrice di lavoro determinò l'aggravamento dello stato patologico con un atteggiamento persecutorio, consistente nella ripetuta richiesta di visite mediche di controllo; la sentenza parla in proposito di un continuo ed immotivato stillicidio di queste visite, che secondo un ordine di un dirigente della società dovevano essere eseguite continuamente e quotidianamente, anche di sabato e domenica (deposizione teste Colaci), senza alcuna giustificazione perché in ogni occasione era stata confermata la diagnosi relativa alla personalità riscontrata ed era stata formulata la medesima prognosi di durata dell'infermità. L'intento persecutorio era così chiaramente dimostrato, perché nonostante i risultati degli accertamenti la datrice di lavoro aveva insistito nelle richieste di controllo ignorando sistematicamente le certificazioni dei medici dell'INPS. Tale comportamento aveva determinato un aggravamento della malattia, tale da portare ad un'invalidità permanente corrispondente ad una riduzione della capacità lavorativa del 20%: la datrice di lavoro è responsabile dello stato di definitiva stabilizzazione della malattia (con postumi permanenti) e quindi l'intera percentuale di invalidità riconosciuta, dato che la situazione preesistente consentiva una normale vita lavorativa”.
Ed ancora la sentenza del Tribunale di Pisa del 13.03.2011:

“E’ noto a tutti, infatti, che lo scopo della c.d. visita fiscale sia quello di consentire al datore di lavoro - tramite un organo pubblico - di accertare lo stato di malattia: e dunque, quando questo è accertato (come nel caso di specie per il primo periodo dalla visita fiscale del 19 giugno) non si vede il motivo per procedere ad un nuovo accertamento. L’obbligo di rimanere in casa durante le c.d. fasce orarie, infatti, non ha, contrariamente a quanto sembri al nostro datore di lavoro, lo scopo di rendere la vita difficile al lavoratore assente od addirittura punire la sua assenza, bensì quello limitato di porsi a disposizione dell’accertatore durante un periodo ben determinato della giornata; e qui AG aveva pacificamente consentito al suo datore di lavoro di accertare ( e confermare) lo stato di malattia. Ne consegue la assoluta irrilevanza dell’assenza di AG Giannelli il 20.6.1998 alle ore 17,40, fosse tale assenza anche del tutto priva di motivazione”.
Questi sono alcuni casi di soggetto attivo del mobbing corrispondente a colui che invece dovrebbe garantire la sicurezza del lavoratore: in quest’accezione la dottrina, coadiuvata dalla giurisprudenza, permette di ricondurre quest’obbligo alla disciplina prevista dall'articolo 2087
 del codice civile; la norma in questione stabilendo “la tutela delle condizioni di lavoro” ribadisce l'interesse alla salute fisica e psichica del lavoratore, insieme alla sussistenza di un vero e proprio diritto soggettivo del singolo alla propria integrità. L'art. 2087 del codice civile impone al datore di lavoro “un comportamento attivo: egli deve approntare le misure di sicurezza finalizzate a tutelare l'integrità fisica del lavoratore e deve porre in essere tutti gli accorgimenti necessari a tutelarne la professionalità morale. In tale contesto un datore di lavoro che sa che un suo dipendente realizza comportamenti vessatori o addirittura comportamenti che si realizzano in fattispecie delittuose di estrema gravità è tenuto a porre in essere, secondo il tradizionale criterio di massima sicurezza fattibile quanto necessario per impedire il reiterarsi del comportamento illecito (Trib. Pisa, 3 ottobre 2001)”. In questa pronuncia legata all'art. 2087 del codice civile non è ravvisabile una circoscrizione alla legislazione speciale in materia di prevenzione, ma abbraccia una previsione più estesa, imponendo un generale obbligo di astensione da comportamenti lesivi dell'integrità psico-fisica del lavoratore
.

Questa pronuncia deve essere letta in maniera più ampia e alla luce del combinato disposto degli artt. 2087, 2043 c.c. e 32 Cost, non sarà allora tollerabile la realizzazione di condotte mobbizzanti di qualsivoglia natura e forma, siano esse attive od omissive, purché idonee a determinare un clima non adatto al mantenimento dell'equilibrio psico-fisico del lavoratore
.  

Appare molto interessante soffermarsi brevemente su quali siano gli obblighi derivanti dall’art. 2087 del codice civile. 

Nell’interrogarsi in merito alla natura della disposizione, questa può essere intesa come il pilastro del rapporto contrattuale, in cui il datore di lavoro ha l’obbligo di disporre le condizioni in cui l’attività lavorativa dovrà svolgersi. La disposizione fornisce le coordinate sulle quali vanno poi ad inserirsi le disposizioni della legislazione tecnica, che di fatto specificano gli obblighi generali previsti e la sua estrema latitudine garantisce un’ampissima portata di tutela. 

E’ così criticata la riconduzione dell’obbligo di sicurezza all’alveo della cooperazione del creditore di opere, escludendo che possa trattarsi di mera tutela di un rapporto obbligatorio in cui il creditore è tenuto a rendere possibile la prestazione del debitore. Il presupposto è basato sulla sua insufficienza a garantire la piena rilevanza della posizione soggettiva del prestatore di lavoro rispetto a quella del datore. Viene evidenzianto che il ricorso alla categoria di collaborazione creditoria sembra confondere la prospettiva dell’adempimento con quella della tutela, e indica che, nel contemperamento tra i diversi interessi, quello del datore alla prestazione continua a ricevere importanza prioritaria. I limiti sarebbero evidenti qualora vi fosse l’inosservanza dell’art. 2087: si avrebbe un ipotesi di mancato rispetto di un onere, e non invece un inadempimento di un obbligo, e dunque il debitore-lavoratore potrebbe solo rifiutare l’adempimento, costituire in mora il creditore e liberarsi dal vincolo obbligatorio; sarebbe solo titolare di una posizione passiva estremamente inidonea alla realizzazione delle finalità di tutela dell’art. 2087. Finalità che possono conseguirsi lasciando cadere una ricostruzione di questo tipo e prediligendone una basata su di una vera e propria posizione soggettiva derivante dall’art.2087 ed inserita nel contratto di lavoro. Il lavoratore, in questi nuovi termini, è titolare di un vero e proprio diritto soggettivo in cui il datore di lavoro è obbligato ad adottare le misure necessarie affinché sia tutelata l’integrità fisica e la personalità morale del lavoratore
. 
3. Il soggetto passivo del mobbing: il “mobbizzato”.
Per ciò che concerne il quadro psicologico-comportamentale della vittima va osservato innanzitutto che lo stesso Leymann ebbe a definirlo come “colui che si sente tale”. In questa definizione emerge il risultato biopatologico consolidato e destruente che le pratiche ostili ripetute provocano sulla personalità e sulla salute della vittima, nella quale emergono anomalie quali sintomi di malattia, assenteismo, rinuncia a particolari incarichi, licenziamenti, stress psichico, fenomeni psicosomatici, depressione anche fino alla comparsa di manie suicide.

Vittima del mobbing può essere chiunque, non ci sono differenze di sesso; il fenomeno può ritrovarsi in quasi tutti gli ambienti di lavoro: l’impiegato in carriera, l’operaio in cantiere, il funzionario disinvolto e capace, il dirigente brillante e propositivo, il professionista qualificato e popolare.

 Non esistono rilevanti differenze tra settori lavorativi e profili professionali, anche se è emersa una prevalenza di azioni mobbizzanti nel pubblico impiego e nei settori amministrativi
. 

Le vittime, sempre sulla base delle risultanze delle globalità degli studi scientifici effettuati nel corso degli anni, possono essere classificate nei termini che seguono: 

· distratto: colui che non si accorge in tempo che la situazione intorno a lui è mutata o che sottovaluta i segni di ostilità iniziali; 

· prigioniero: colui che non sa o non può staccarsi – anche per motivi economici – dall’ambiente di lavoro che ormai lo ha mobbizzato;

· paranoico: l’insicuro, suscettibile e pauroso, che si sente vittima senza esserlo realmente e alla fine viene mobbizzato per effetto delle reazioni che scatena; 

· presuntuoso: colui che si sopravvaluta, assume atteggiamenti impropri, si fa odiare e a poco a poco determina reazioni di rigetto e di insofferenza nei suoi confronti che sfociano nel mobbing;

· passivo e dipendente: colui che aspetta sempre approvazione e riconoscimenti e manifesta servilismo scatenando antipatie; per la sua sensibilità anormale si abbandona  spesso ad ingiuste rimostranze che determinano mobbing riflesso; 

· buontempone: colui che esagera in familiarità e scioltezza di contegno, infastidendo colleghi e superiori; 

· il vero collega: paradossalmente è colui che con umanità, lealtà, professionalità, disponibilità, sincerità, impegno e correttezza induce paradossalmente invidia, antipatia, maldicenza e incomprensione che sfociano in reazioni di rigetto; 

· ambizioso: il cui comportamento è tipico di colui che si attira il mobbing, anche se, sovente, si manifesta entro i limiti della correttezza formale;

· servile: la sua debolezza e arrendevolezza, talora studiate, inducono a trattarlo sempre peggio; 

· introverso: colui che è incapace di instaurare rapporti interpersonali normali e si attira inevitabilmente incomprensioni e critiche che determinano un circolo vizioso sfociante nel mobbing
.
Dare una definizione e affermare di essere riusciti a classificare i profili della vittima apparirebbe come un atto di presunzione scientifica.

Risulta impossibile effettuare quest’indagine senza la coscienza che il risultato sarà sempre parzialmente incompleto: non è possibile carpire fino all’ultimo le caratteristiche della psiche umana e le sue componenti e di conseguenza bisognerà approcciarsi allo studio con la consapevolezza di questo limite.

Come visto, la vittima può essere chiunque, anche colui che durante il suo trascorso di vita si è sempre sentito sicuro e ben integrato in un contesto sociale.
4. Gli elementi oggettivi del mobbing
L’analisi del fenomeno può proseguire ora nella sua nuova tappa: capire da cosa sia concretamente costituito il mobbing. Non sarebbe stato possibile anticipare questo discorso, perché non si avrebbero avuto le conoscenze sufficienti per interpretare le risultanze, dato che, come si è potuto constatare, tutt’ora vi sono delle difficoltà a definirle con esattezza.

Per affrontare questo percorso si muoveranno i passi in base ai sette parametri fissati da Ege. 

In primo luogo gioca un elemento fondamentale l’ambiente lavorativo. 

Ancor prima di ciò vi è una situazione antecedente il fenomeno che aiuta a porne le condizioni: per Ege il mobbing non deve essere assolutamente confuso con un conflitto istantaneo, generalizzato e latente, che invece assume un carattere prodromico rispetto all’avverarsi del fenomeno. Questa fase è definita “condizione zero” ed è definibile come “una situazione iniziale normalmente presente in Italia: il conflitto fisiologico, normale ed accettato. Una tipica azienda italiana è conflittuale. Sono poche le aziende che sfuggono a questa regola. Questa conflittualità fisiologica non costituisce mobbing, anche se è evidente un terreno fertile al suo sviluppo. Si tratta di un conflitto generalizzato, che vede tutti contro tutti e non ha una vittima cristallizzata. Non è del tutto latente, ma si fa notare di tanto in tanto con banali diverbi d’opinione, discussioni, piccole accuse e ripicche, manifestazioni del classico ed universalmente noto tentativo generalizzato di emergere rispetto agli altri. Un aspetto è fondamentale: nella condizione zero non c’è nessuna volontà di distruggere, ma solo quella di elevarsi sugli altri
.”

Gli ambienti in cui vi è possibilità che si sviluppi il mobbing hanno i seguenti tratti: 

· omogeneità, sia essa sociale, culturale, etnica, di genere o di età. Qualora vi sia un “diverso, questo viene percepito come elemento di instabilità e di minaccia per l’equilibrio del gruppo;

· legami personali fragili: nei luoghi in cui i legami sono deboli, vi è propensione alla carrierismo e quindi a quei comportamenti in grado di far emergere dalla “massa”;

· amoralità diffusa: dipendenti che compiono azioni illegali, complicità dell’azienda i frodi e illeciti, cultura dell’illegalità accettata. Questo clima non favorisce l’instaurazione di legami solidaristici;

· inefficienza lavorativa: assenteismo, produttività scarsa, incompetenza. Questo frangente non è una causa di mobbing, ma contribuisce indirettamente alla sua formazione. Il sentimento di noia permette alla psiche umana di concentrarsi su problematiche futili e irrilevanti
.

Il mobbing per definizione avviene solo sul posto di lavoro, ma è ormai appurato che possa trasporre i suoi effetti anche in altri contesti: il mobbizzato avrà delle ripercussioni in grado di incidere in maniera rilevante anche sulla propria vita privata e familiare. Questa situazione parallela può essere definita come doppio-mobbing: lo stesso Ege affermava che “quando siamo in crisi abbiamo tutti la tendenza a sfogarci presso le persone che ci sono più care, di cui ci fidiamo e che ci conoscono. I famigliari sono di solito i confidenti migliori verso cui indirizzarci per un consiglio o per uno sfogo. (…) Qui sfogherà la sua rabbia, insoddisfazione o la depressione che ha accumulato durante una giornata lavorativa passata sotto i colpi del mobber. E la famiglia assorbirà tutta questa negatività
.” 
Nel momento in cui si manifestano i primi sintomi di un ambiente di lavoro teso, talune persone potranno cominciare a percepire delle difficoltà nel quotidiano svolgimento delle proprie mansioni, ma questo non permette di affermare che si è già di fronte al fenomeno del mobbing.

In passato si sono verificati dei casi in cui dei medici avessero materialmente diagnosticato il mobbing e prescritto una cura farmacologica a base di psicofarmaci. Questo risulta essere un grave errore perché il mobbing non è una patologia, ma è una situazione; non è una problematica dell’individuo, ma dell’ambiente di lavoro; non è depressione, ansia, insonnia, gastrite, stress o altro, ma rappresenta la spiegazione di questi disturbi. Il mobbing è la causa, non l’effetto. 

Il secondo elemento oggettivo della condotta vessatoria è la frequenza temporale rilevante della stessa: il mobbing non è una singola azione. Leymann definì le c.d. variabili temporali della frequenza e della durata come parametri di base: “azioni negative occorrenti almeno una volta alla settimana per almeno sei mesi”, così il mobbing si differenzia dal litigio, occasionale e fine a sé stesso. Non raro che un lavoratore si senta vittima di vessazioni solo perché sia stato oggetto di un rimprovero da parte del superiore gerarchico. 

Il fenomeno ha radice più insidiose: è una strategia coerente, non una serie di singole azioni, è premeditata ai danni di una vittima precisa con il chiaro intento di distruggerla, allontanarla e degradarla. Nonostante non si realizzi con un’unica azione, non è impossibile che l’intento persecutorio possa avvenire con un unico “colpo”, deciso, devastante e con effetti irrimediabili. Il caso tipico è quello del dipendente che subisce un rilevante demansionamento e viene escluso dagli incarichi di maggior prestigio e responsabilità. A casa della sua dequalificazione, il lavoratore comincia a percepire i primi segnali di frustrazione professionale e accusa la sintomatologia tipica del fenomeno e allo stesso tempo il clima attorno a lui muta: i colleghi lo sbeffeggiano, i superiori lo umiliano, i clienti lo compatiscono, ricordando la funzione che ora non ricopre più. Cosa abbiamo di fronte? E’ mobbing? Le risposte possono essere estrapolate con due approcci: il primo è quello razionale. Il mobbing non sussiste perché privo di tutti gli elementi che lo caratterizzano. Nonostante l’azione compiuta dal datore di lavoro sia deplorevole, non saremmo di fronte al fenomeno e la tutela giudiziaria dovrà essere diretta verso differenti motivazioni quali l’illegittimità dell’atto. 

Ma vi è un altro angolo di osservazione: quello basato sull’equità e sui canoni di giustizia. Per permettere questa nuova visione è stato definito da Ege come “il sasso nello stagno”. L’eccezione al criterio della frequenza del mobbing si ha nel momento in cui “possa rilevarsi la presenza di una singola azione ostile portante, i cui effetti si ripercuotono sulla persona quotidianamente ed internamente, anche dopo che la prima azione si è, di fatto, ormai esaurita; l’azione iniziale è accompagnata e/o seguita da almeno altre due azioni ostili di supporto, appartenenti ad una categoria diversa da quella dell’azione principale; le azioni secondarie siano – come solitamente avviene – messe in atto da aggressori diversi (caso tipico, i colleghi); queste ultime azioni abbiano una cadenza di almeno di alcune volte al mese
.”
Questa teoria, seppure non acquisita formalmente da dottrina e giurisprudenza, ha trovato in alcune pronunce giudiziali una sorta di implicito accoglimento. Il Tribunale di Lanciano fu chiamato a decidere in merito al caso di un dipendente comunale a cui era stato revocato l’incarico di dirigente responsabile di un prestigioso settore operativo, con la contestuale assegnazione di una funzione di pari grado, ma di evidente minore importanza, e nel contempo lo stesso era stato spostato in una precaria sistemazione. 

Fu presentato ricorso cautelare ex art. 700 c.p.c. ed il Giudice adito, reintegrando il ricorrente nelle funzioni precedenti, affermò che:

“ (…) il nuovo incarico assegnato, in seguito all’illegittima revoca di quello precedente, è idoneo a creare un pregiudizio grave ed irreparabile sia alla professionalità che alla carriera del ricorrente (…) Il ricorrente si è trovato di punto in bianco svuotato di qualsiasi potestà decisionale, organizzativa ed operativa; ciò determina un evidente svilimento della capacità professionale secondo quella regola di esperienza per cui ogni forma di conoscenza o di abilità in generale, se non viene costantemente esercitata, sollecitata nella pratica quotidiana ed alimentata attraverso il confronto quotidiano con i problemi che il loro esercizio costantemente pone, è destinata a disperdersi; poiché peraltro il danno alla professionalità è difficilmente risarcibile all’esito dell’instaurando giudizio di merito, essendo il relativo onere probatorio particolarmente gravoso, deve ritenersi che esso configuri un pregiudizio irreparabile oltre che grave. Lo stesso vale per il danno alla carriera professionale del ricorrente 
”.

Di certo il Giudice in questione non ha riconosciuto l’effetto del “sasso nello stagno” di Ege, ma le conseguenze sono le medesime: non ebbe dubbi a ritenere che il ricorrente sarebbe stato gravemente pregiudicato dall’esercizio illegittimo dello jus variandi. Teoricamente non si tratta di mobbing, tuttavia una singola azione di questo tipo (il grave demansionamento) non può essere considerata estemporanea: le conseguenze che ne derivano sono durature e, a lungo termine, la percezione che la persona ha di questa azione non è passeggera. E’ quindi un’ulteriore importante linea guida per dottrina e giurisprudenza, consistente nel porre attenzione anche all’aspetto interno della situazione, ovvero il riflesso interiore, ciò che la vittima vede e percepisce riguardo alla sua condizione lavorativa.

Purtroppo quest’interpretazione, per una sorta di necessità di certezza, non viene applicata costantemente, avendo i giudici una predilezione per ciò che sia maggiormente oggettivo. Se non si facesse ciò, vi sarebbe il rischio di implementare in maniera esponenziale i casi di mobbing.

Il terzo elemento costituente il mobbing è la durata. 

Le teorie di Leymann ed Ege, interagendo fra loro, hanno stabilito che la durata minima debba intendersi in sei mesi dall’inizio del comportamento vessatorio, tranne nei casi di quick mobbing. Così il fenomeno potrebbe definirsi tale anche dopo soli tre mesi, a condizione che la condotta si componga di attacchi quotidiani (o quasi) di cui si possa effettivamente fornire una prova solida.

Riguardo la durata, una recente sentenza della Suprema Corte di Cassazione ha recepito la sufficienza dei sei mesi affinché si possa affermare di essere di fronte al mobbing e contestualmente, nell’affermare tale regola, poneva in essere alcune precisazioni fondamentali. In primo luogo prevedeva che il fenomeno fosse costituito da una condotta protratta nel tempo e diretta a ledere il lavoratore, mediante atti, giuridici e non, sorretti dalla volontà di perseguitare la vittima ed allontanarla dal luogo di lavoro. Affrontando la tematica delle frequenza, la Corte di Cassazione rileva che nonostante non possa esserci mobbing con condotte istantaneo, risulta ragionevole un periodo di sei mesi per integrare l’idoneità lesiva della condotta vessatoria
. 

Il quarto elemento è il tipo di azioni. 

In merito alle condotte concrete che possono costituire il mobbing, Leymann elaborò 45 azioni ostili suddivise in cinque categorie: attacchi ai contatti umani e alla possibilità di comunicare, isolamento sistematico, cambiamenti delle mansioni lavorative, attacchi alla reputazione, violenze e minacce di violenza. Gli attacchi sono diretti a vari livelli della vita professionale, sociale e intima della vittima.

Non è possibile classificare tutte le azioni che rientrano in una delle cinque categorie, lasciando ai giudici il compito di valutare caso per caso, anche grazie all’ausilio di altre scienze, se le azioni lamentate dalla vittima possano essere idonee ad integrare il mobbing. 

Il quinto elemento è il dislivello tra gli antagonisti.

Per comprendere meglio il concetto, si deve tener presente che il fenomeno non vede solamente due persone contrapposte, bensì due ruoli differenti in conflitto. Se i due antagonisti si fronteggiano ad armi pari, ossia si dimostrano entrambi in grado di difendersi e di attaccare, allora non si potrà parlare di mobbing, ove è chiaramente percepibile un dislivello di potere tra i due attori, con la conseguenza che la vittima viene a trovarsi sempre in una posizione di svantaggio. Con questo non si fa riferimento solo alle posizioni ricoperte nel contesto lavorativo, ma si tratta soprattutto di un dislivello morale ed interiore. Il mobber è in vantaggio perché crede di avere ragione ed ha un obbiettivo ben delineato e questo gli permette di comportarsi in modo coerente e di ideare nuove mosse di attacco accurate, avendo il fattore tempo dalla sua parte. 

La povera
 vittima è colta di sorpresa e lasciata senza tempo per prepararsi al conflitto, ponendola subito in una posizione di svantaggio, rilevante anche perché spesso è sola a causa dell’omertà dei colleghi o dei side-mobbers
.

Il sesto elemento è l’andamento secondo fasi successive. 
Nonostante il fenomeno possa assumere delle caratteristiche molto variegate ed imprevedibili e non si possa a priori qualificare tutte le condotte in grado di integrarlo, Leymann e poi Ege individuarono delle fasi ben definite. 

Vi è una pre-fase preparatoria e sei fasi successive: la situazione antecedente, come anticipato in precedenza, è la c.d. condizione zero, ove la conflittualità è generalizzata e latente e può derivare da vari fattori interni all’organizzazione ( errata distribuzione del lavoro, trattamenti di favore, politica aziendale) oppure esterni, quali instabilità politica, crisi, impossibilità di acquisire profitto. Il clima organizzativo è instabile e questo porta una tensione idonea a sviluppare i conflitti nell’ambiente lavorativo, che potrebbero degenerare in mobbing.
Sulla base di questa condizione zero si sviluppa la prima fase, definita conflitto mirato, in cui la tensione generalizzata inizia ad incanalarsi verso una vittima o un determinato gruppo di vittime, che cominciano a percepire un inasprimento delle relazioni interpersonali  ed a sentire l’inizio del disagio (seconda fase: inizio del mobbing). Il passaggio è netto: si trasmigra dalle azioni ostili di natura casuale per arrivare a condotte deliberatamente ed appositamente create ai danni della vittima.

La terza fase risulta quella dei primi sintomi psicosomatici che il lavoratore vessato comincia ad accusare a causa dell’insostenibile situazione ambientale, percependo un malessere non grave, ma impregnato di quei segnali tali da recare preoccupazione.

La quarta fase introduce un nuovo “personaggio” nel fenomeno: l’amministrazione del personale o i vertici dirigenziali in genere. Si tratta di richiami, controlli sul rendimento ed altre azioni, in ragione delle quali il caso mobbing diviene pubblico, esce dall’ufficio e viene percepito da altri reparti o settori, come per esempio l’amministrazione del personale che nota le assenze o il calo di rendimento della vittima: sono interventi errati o comunque non giusti, che fanno aumentare il disagio ed il senso di impotenza del mobbizzato
.
A seguito di ciò, la vittima comincia ad accusare un malessere ancora più amplificato, entrando nella quinta fase denominata serio aggravamento delle salute psico-fisica della vittima. Le conseguenze sono devastanti: il soggetto è costretto a prolungate assenze per malattia, si colloca in aspettativa, inizia a “temere” il rientro nel luogo lavorativo, inventa problematiche per allontanarsi dal lavoro, arrivando così alla sesta fase, identificata nell’esclusione del mondo del lavoro.  Ora la vittima è “distrutta”, “sconfitta”; il suo “carnefice” può esultare per la vittoria bellica, godendo degli effetti apparentemente benevoli che abbia avuto grazie alla sua strenua lotta. Non si accorge di aver ridotto ai minimi termini l’essenza e l’esistenza di un essere umano, privandolo di quella serenità che è indispensabile per vivere.

Il settimo, ed ultimo elemento, è l’intento persecutorio
, costituito da tre fattori: lo scopo politico, l’obbiettivo conflittuale e la carica emotiva.


Il primo rappresenta il fine ultimo della condotta, la motivazione che muove il mobber per allontanare il collega dal posto di lavoro, ma anche solo per recare fastidio, intralciare la carriera, ridicolizzarlo o punirlo di fronte a terzi. Lo scopo politico può anche non essere rappresentato dall’agente
, che in questo caso realizza il mobbing casuale.
 Quest’obbiettivo non è fisso e può mutare col tempo: ad esempio il mobber pone in essere la sua condotta con l’intento persecutorio finalizzato a bloccare la carriera del collega, ma col tempo decide di andare oltre e di voler allontanare definitivamente il rivale dall’ambiente di lavoro
.

Il secondo fattore è l’obbiettivo conflittuale e viene definito da Ege quale un insieme di “singole azioni che vengono perpetrate di volta in volta per danneggiare la vittima ed avvicinarsi via via allo scopo politico”. Il terzo fattore è la carica emotiva e soggettiva, che conferisce allo scopo politico e all’obbiettivo conflittuale la forza distruttiva necessaria. 


Anche nel frangente Ege
 fornisce un valido esempio: “la critica oggettiva non crea emozione e difficilmente sarà utile al mobber (“hai lavorato meno del solito”). Invece la critica soggettiva (“sei un fannullone”) colpisce nel segno: essa non è, infatti, legata alla realtà dei fatti, ma è assoluta: è un attacco alla persona come tale e non al suo operato”.

Capitolo III

Il danno da mobbing
1. Il danno in ambito giuridico

L’ultimo tema che deve essere affrontato per capire meglio il mobbing ed i suoi effetti è il danno che provoca. 

Voler approcciarsi allo studio del mobbing in ambito militare richiede preliminarmente che si abbia un’idea chiara e precisa di cosa sia effettivamente il fenomeno e dopo averne analizzato la storia, l’inquadramento normativo, i soggetti ed i suoi elementi oggettivi, rimane da comprendere quali siano le conseguenze di esso.

Questo capitolo non vuole avere la presunzione di trattare un tema così vasto e complesso in maniera esaustiva, ma si prefigge più semplicemente l’obiettivo di fornire alcuni punti essenziali per la comprensione dei danni che possono derivare dal mobbing.

E’ ormai appurato che, in giurisprudenza e dottrina, la nozione di “danno” abbia perso i suoi tratti originari connessi con la lex Aquilia: non è più inteso in meri termini patrimoniali o riferibile esclusivamente per la sua natura “fisica”, bensì come la (semplice) lesione di un interesse giuridicamente apprezzabile tutelato dal complesso delle norme giuridiche
.
Proprio la tutela giuridica del danno segna la forte discrasia tra il danno giuridico ed il danno economico, che si configura in caso di lesione di un interesse economico.

Negli ultimi anni l’attività giurisprudenziale e dottrinale ha istituito una nuova tendenza in cui vi è stata la crescita evolutiva della responsabilità civile che ha minato le fondamenta del sistema codicistico bipolare del legislatore.

Sistema codicistico bipolare che prevede: per i danni patrimoniali una regola di generale risarcibilità (2043 c.c.) condizionata dall’ingiustizia del danno e dunque da criteri di selezione delle ipotesi meritevoli di tutela e per i danni non  patrimoniali (art.2059 c.c. ) un esplicito  esclusivo richiamo alla legge e ai casi ivi previsti
.

La disposizione contenuta nell’ art. 2059 c.c. nasceva  per codificare le novità giurisprudenziali che, tra la fine del XIX secolo e gli inizi del XX secolo, erano state ideate al fine di fornire una risposta ad istanze sociali concrete mediante il risarcimento di quei danni che sarebbero stati poi definiti “morali” e verbalizzati come danni non patrimoniali. Già ai primi del ‘900 non si diede importanza solo al danno emotivo, al prezzo del dolore, ma si cercò di “risarcire” anche stati di disagio differenti, definiti al negativo come “danni morali”. 

Nel momento in cui il legislatore italiano decise di migliorare l’assetto del  proprio ordinamento con l’istituzione di codici, si trovò di fronte a due modelli da cui trarre ispirazione: il modello francese, dove la formulazione generale non faceva distinzioni tra danni patrimoniali e non patrimoniali e quello tedesco, in cui i danni non patrimoniali erano ancora tipizzati.

Per coniugare al meglio queste due tipologie di codificazione, il legislatore adottò una formula per permettere alle ipotesi, riconosciute in passato dalla giurisprudenza, di mantenere la loro effettività all’interno dell’ordinamento. L’art. 2059 c.c. conteneva un rinvio alla legge “per evitare una elencazione che rischiava di essere vecchia nel momento stesso in cui era compilata
”.
La giurisprudenza, fino agli anni ‘70, non mutò la disciplina del danno non patrimoniale, mantenendo una posizione unitaria per la sua applicazione
.

Ma in quegli stessi anni cominciò a cambiare il proprio approccio: da una modalità di applicazione cauta dell’art. 2059 c.c. si cominciò ad accorgersi che questa disposizione doveva essere allargata per ricomprendere più danni possibili, avendo come base la Costituzione
.

 Il perché di questo cambiamento può essere identificato nell’obbiettivo di voler abbandonare una lettura eccessivamente tipizzante dell’art. 2059 c.c. che materialmente impediva di fornire un’adeguata tutela contro molteplici tipologie di danno.

Nel BGB tedesco l’elemento soggettivo dell’ illecito è fondamentale e si accompagna a una serie di casi in cui i diritti violati richiedono un risarcimento anche del danno non patrimoniale: salute, libertà, vita, proprietà e altri simili
.
Nonostante dottrina e giurisprudenza non ritenessero possibile compensare in via pecuniaria gravi danni quali perdite di un figlio o del coniuge, una lettura eccessivamente tipizzante non avrebbe fornito un grado di tutela adeguato.

  Tuttavia, per aprire l’ambito di applicazione “senza dover rinunciare al “rassicurante” ancoraggio del reato”, le aule giudiziarie cominciarono a liquidare in sede civile il danno, ipotizzando in astratto la configurazione del reato nonostante vi potesse essere anche un giudicato penale di contrario avviso.

Una nuova lettura del concetto di patrimonio, posta in chiave Costituzionale, condusse gli esperti di diritto ed i giudici alla formazione di un nuovo tipo di danno: il danno biologico
.
Questo stravolse completamente il sistema bipolare che vedeva contrapposti i danni patrimoniali a quelli non patrimoniali.

Nei i mesi  intercorsi tra maggio 2003 e gennaio 2004 sono state redatte delle importanti decisioni della Corte Costituzionale e della Suprema Corte di Cassazione che hanno delineato un nuovo orientamento in materia di risarcibilità da danno ingiusto. 

La Corte di Cassazione, con la sentenza 8827 del 31 maggio 2003
, nonostante il concetto fosse già stato elaborato dalla dottrina, apre al danno esistenziale che fa il proprio ingresso all’interno delle corti per adeguare la materia della risarcibilità ad una lettura più orientata alla Costituzione. 

Nasce così una nuova tipologia di visione dell’assetto dei danni in cui vi è il danno patrimoniale (consistente nella perdita di un bene o utilità monetariamente quantificabile) ed il danno non patrimoniale, slegato da oggettive quantificazioni monetarie
.
Il primo è suddivisibile in danno emergente e lucro cessante, mentre il secondo è strutturato in: danno morale soggettivo (c.d. petitum doloris o patema d’animo), da intendersi come una sofferenza di natura interiore avente carattere temporaneo e non dipendente dalla commissione di un reato, sganciandolo così dal ramo penale; danno biologico, ovvero la lesione dell’interesse, costituzionalmente garantito, all’integrità psichica e fisica della persona, da accertarsi con una valutazione medica; per ultimo vi è il nuovo danno esistenziale, definito in dottrina e giurisprudenza come la lesione di altri interessi di rango costituzionale. 


La tutela che l’ordinamento predispone per la lesione dei beni giuridici ha come obbiettivo il tentativo di ripristinare la situazione antecedente alla condotta lesiva, attraverso il risarcimento del danno in forma specifica. Ovviamente nella maggior parte dei casi questa utopia non è realizzabile e di conseguenza è stato necessario istituire un risarcimento in forma pecuniaria
. Ma come fare a capire quali siano i beni suscettibili di risarcimento
? La problematica ha trovato una soluzione particolarmente accettabile nelle sentenze sopra esaminate, tenendo anche conto che il danno esistenziale ha abbracciato delle lesioni che prima non erano tutelate, così da garantire un’adeguata riparazione del danno
.


Esaminata la “storia” del danno nei suoi tratti più salienti, si procederà ad analizzare le singole tipologie e le lesioni del danno da mobbing e la risarcibilità
2. Il danno morale e il mobbing
Con il termine “danno morale” si intende il dolore, la sofferenza spirituale, perturbamenti dello stato d’animo del soggetto determinati da un fatto materialmente idoneo a costituire un illecito penale lesivo degli interessi della vittima
. La definizione è antecedente alla pronuncia della richiamata sentenza nr. 233/2003 della Corte Costituzionale e presupponeva che vi fosse l’accertamento del fatto penalmente rilevante, condizione sine qua non per ottenere il risarcimento del danno morale. L’art. 2059 prevede che il “danno non patrimoniale deve essere risarcito solo nei casi previsti dalla legge” e tra questi l’ipotesi che rileva nei danni da mobbing è quella dell’art. 185, comma 2 c.p., per cui “ogni reato, che abbia cagionato un danno patrimoniale o non patrimoniale, obbliga al risarcimento il colpevole e le persone che, a norma delle leggi civili, debbono rispondere per il fatto altrui”.

La sopracitata sentenza della Corte Costituzionale ha mutato in maniera rilevante la disciplina in tema, svincolando il risarcimento del danno non patrimoniale all’accertamento concreto del fatto di reato, richiedendo per la configurazione della risarcibilità del danno morale solamente l’oggettiva riferibilità del fatto lesivo alla previsione astrattamente prevista dalla legge penale
.

La sentenza della Corte di Cassazione precedentemente indicata (n.8827/03) ha l’indubbio pregio di ricondurre a razionalità e coerenza il tormentato capitolo della tutela risarcitoria del danno alla persona, dando una lettura costituzionalmente orientata dell’art. 2059 del codice civile ed a seguito di questa nuova visione del risarcimento del danno non patrimoniale, incluso il danno morale, non sarà più necessario l’accertamento del reato, potendo essere presunto nel momento in cui lede valori e beni costituzionalmente garantiti
.

Il nuovo sistema è così basato sul combinato disposto degli artt. 2059 c.c. e 2 Cost. e le successive pronunce hanno mantenuto un assetto ben definito: la sentenza n. 26972 del novembre 2008, prevede che “non è prospettabile l’illegittima costituzionale dell’art. 2059 c.c., come rinvigorito da questa Corte con le sentenze gemelle del 2003, in quanto non ammette a risarcimento, al di fuori dei casi previsti dalla legge (reato ed ipotesi tipiche), i pregiudizi non patrimoniali conseguenti alla lesione non di diritti inviolabili, ma di interessi genericamente rilevanti, poiché la tutela risarcitoria minima ed insopprimibile vale soltanto per la lesione dei diritti inviolabili
”.

Ma come differenziare il danno morale dal danno esistenziale?

Anche in questo caso la definizione viene fornita dall’attività interpretativa dell’organo giurisdizionale. La Corte Costituzionale, con sentenza n. 184/1986 – con impostazione che sarà poi notevolmente superata dalla sentenza n. 233/2003 – nel frangente approfittò del caso concreto per dare un contenuto al termine “danno morale” in contrapposizione con il danno biologico.

“La distinzione tra il danno biologico ed il danno morale subiettivo va individuata nella struttura del fatto realizzativo della menomazione dell’integrità biopsichica: il danno biologico costituisce l’evento del fatto lesivo della salute mentre il danno morale subiettivo (come anche il danno patrimoniale ) appartiene alla categoria del danno – conseguenza in senso stretto. La risarcibilità per sé, in ogni caso, del danno biologico, trova il suo fondamento nell’art. 2043 c.c. che, correlato all’art. 32 della Cost., va necessariamente esteso fino a comprendere il risarcimento, non solo dei danni in senso stretto patrimoniali, ma di tutti i danni che ostacolano le attività realizzatrici della persona umana. (…) L’art. 2059 c.c., nel sancire che il danno non patrimoniale deve essere risarcito nei casi espressamente determinati dalla legge, si riferisce solo al danno morale soggettivo, consistente in ingiuste perturbazioni dell’animo, o in sensazioni dolorose, e non esclude la risarcibilità delle lesioni alla salute, ancorché improduttive di pregiudizio patrimoniale, note come “danno biologico”. Così interpretato l’art. 2059 c.c. non contrasta con gli artt. 2,3,24 e 32 Cost. Posto che: a) l’art. 2059 c.c. attiene esclusivamente ai danno morali subiettivi e non esclude che altre disposizioni prevedano la risarcibilità del danno biologico, per sé considerato; b) il diritto vivente individua nell’art. 2043 c.c. in relazione all’art. 32 Cost., la disposizione che permette la risarcibilità, in ogni caso di tale pregiudizio, è infondata la questione di legittimità costituzionale dell’art. 2059 c.c. nella parte in cui prevede la risarcibilità del danno non patrimoniale derivante dalla lesione del diritto alla salute soltanto in conseguenza di un reato, in riferimento agli artt. 2, 3, 24 e 32 Cost.”.

Ulteriore specificazione viene fornita in altra pronuncia della Corte Costituzionale: il danno morale si differenzierebbe dal danno biologico di natura psichica per il fatto che il primo consisterebbe in un “momentaneo, tendenzialmente transeunte, turbamento psicologico del soggetto offeso”, e quello biologico sarebbe “la sofferenza psichica o morale, che determini effettivamente, di per se stessa, alterazioni della psiche tali da incidere negativamente sull’attitudine del soggetto a partecipare normalmente alle attività, alle situazioni e ai rapporti in cui la persona esplica se stessa nella propria vita
”.
I confini tra danno morale e danno biologico emergono soprattutto dalla prova che deve essere fornita dall’attore. Per quanto concerne il primo non è necessario provare la lesione delle alterazioni psicologiche della psiche, ma è possibile ricorrere alle presunzioni semplici. 


Sarà praticamente impensabile che un soggetto possa subire una lesione all’integrità psico-fisica senza avere come conseguenza una “scossa”, seppure minima, nella sua quotidianità tale da recare un “patema d’animo
”.

Con questa visione riflessa nell’ambito del mobbing si potrà affermare che qualora la condotta vessatoria abbia provocato una menomazione dell’integrità psico-fisica, l’esistenza del danno morale potrà essere considerata in re ipsa e di conseguenza sarà sufficiente provare la presenza del solo danno biologico
. 

Come liquidare il danno morale?

Il principio generale consiste nel fatto che il giudice debba procedere a liquidare il danno morale tramite una valutazione equitativa (artt. 1226 e 2056 c.c.).

Nel corso dell’evoluzione dottrinale e giurisprudenziale di questa disposizione sono stati fatti tentativi di individuazione di criteri per valutare il danno e procedere al suo risarcimento
: l’intensità del patema d’animo, il grado di sensibilità dell’offeso, il comportamento del danneggiante, l’entità del danno biologico, il profitto conseguito dal responsabile e la gravità del reato
.

La discrezionalità del giudice sarà particolarmente ampia rispetto alla valutazione di altri danni, perché i fattori da analizzare, estremamente soggettivi, potranno essere diversi da persona a persona. Vi sono però due limiti identificabili:

· il giudice deve tenere conto di tuti gli elementi della fattispecie
;

· deve essere rispettata l’esigenza di una razionale correlazione tra l’entità del danno e l’equivalente in denaro, affinché il risarcimento sia definito tale, ma nella pratica sia effettivamente idoneo a reintegrare la perdita subita
.

La giurisprudenza ha tipizzato una sorta di criterio di liquidazione in base a cui il danno morale, in presenza di lesioni psicofisiche, viene risarcito in una misura compresa tra il ¼ e ½ della somma corrisposta a titolo di danno biologico
 e qualora l’avvocato della vittima abbia intenzione di chiedere un risarcimento differente dovrà allegare e provare elementi ulteriori rispetto a quelli già prospettati per la dimostrazione del danno biologico. 

Questo parametro può apparire legittimo, ma non sempre potrà essere espressione di giustizia: proprio nell’ambito del mobbing si corre il rischio di non risarcire in maniera adeguata le vittime, che spesso subiscono un danno morale decisamente più profondo del mero danno biologico. 

Un’esortazione a non applicare un criterio troppo legato a delle proporzioni predefinite viene fornito dalla Corte di Cassazione in un caso di abuso dei controlli di malattia del lavoratore, affermando che “il principio secondo cui la liquidazione del danno morale da fatto illecito, pur rimessa alla valutazione equitativa del giudice, deve essere compiuta rispettando l'esigenza di una razionale correlazione tra l'entità oggettiva del danno e l'equivalente pecuniario, sicché solo nella effettiva considerazione di ogni aspetto del caso concreto (risultante dalla motivazione della sentenza) e al di fuori di ogni automatismo, può considerarsi legittimo il ricorso al criterio di determinazione della somma dovuta per il risarcimento in questione in una frazione dell'importo riconosciuto per il danno biologico (Cass., 21 maggio 1996, n. 4671, 29 maggio 1998, n. 5366) 
”.
3. Il danno biologico e il mobbing
Come anticipato, il danno biologico è una tipologia di lesione sconosciuta al codice civile, ma accreditata da dottrina e giurisprudenza, consistente nel pregiudizio arrecato all’integrità soprattutto fisica (ma anche psichica) dell’individuo
.

La definizione fornita dalla Corte di Cassazione lo identifica come una menomazione dell’integrità psico-fisica in sé e per sé considerata, in quanto incidente sul valore-uomo in tutta la sua concreta dimensione, che non si esaurisce nella sola attitudine a produrre ricchezza, ma si collega alla somma delle funzioni naturali afferenti al soggetto dell’ambiente in cui la vita si esplica, e avente rilevanza non solo economica, ma anche biologica, sociale ed estetica
”.  
Questa figura è stata creata nel corso degli anni grazie all’operato della giurisprudenza, affiancandosi al danno patrimoniale e al danno morale previsto dalla legge, acquisendo sempre più un settore ben determinato: lede, infatti, l’efficienza somatopsichica del soggetto. 

Solo la Corte Costituzionale, nella sentenza 184/86 citata, ha delineato i confini del danno biologico rispetto agli altri: “Il danno biologico costituisce l'evento del fatto lesivo della salute mentre il danno morale subiettivo (ed il danno patrimoniale) appartengono alla categoria del danno-conseguenza in senso stretto. La menomazione dell'integrità psico-fisica dell'offeso, che trasforma in patologica la stessa fisiologica integrità (e che non è per nulla equiparabile al momentaneo, tendenzialmente transeunte, turbamento psicologico del danno morale subiettivo) costituisce l'evento (da provare in ogni caso) interno al fatto illecito, legato da un canto all'altra componente interna del fatto, il comportamento, da un nesso di causalità e dall'altro, alla (eventuale) componente esterna, danno morale subiettivo (o danno patrimoniale) da altro, diverso, ulteriore rapporto di causalità materiale. In senso largo, dunque, anche l'evento menomazione dell'integrità fisio-psichica del soggetto offeso, è conseguenza ma tale è rispetto al comportamento mentre a sua volta è causa (ove in concreto esistano) delle ulteriori conseguenze, in senso proprio, dell'intero fatto illecito, conseguenze morali subiettive o patrimoniali.

Il danno morale subiettivo, che si sostanzia nel transeunte turbamento psicologico del soggetto offeso, è danno-conseguenza, in senso proprio, del fatto illecito lesivo della salute e costituisce, quando esiste, condizione di risarcibilità del medesimo; il danno biologico è, invece, l'evento, interno al fatto lesivo della salute, deve necessariamente esistere ed essere provato, non potendosi avere rilevanza delle eventuali conseguenze esterne all'intero fatto (morali o patrimoniali) senza la completa realizzazione di quest'ultimo, ivi compreso, ovviamente, l'evento della menomazione dell'integrità psico-fisica del soggetto offeso.

Il danno-biologico (o fisiologico) è danno specifico, è un tipo di danno, identificandosi con un tipo di evento. Il danno morale subiettivo è, invece, un genere di danno-conseguenza, che può derivare da una serie numerosa di tipi di evento; così come genere di danno-conseguenza, condizione obiettiva di risarcibilità, è il danno patrimoniale, che, a sua volta, può derivare da diversi eventi tipici.”

La tutela del danno alla salute
 va rinvenuta nel combinato disposto degli artt. 32 Cost. e 2043 c.c. e nel d.lgs. 4 marzo 1947 n. 1968, il quale, nel recepire la Costituzione dell’Organizzazione Mondiale della Sanità (costituita a New York il 22 luglio 1947), fornisce una definizione di salute come “benessere fisico, psichico e sociale e non consistente soltanto in un’assenza di malattia o di infermità. Il possesso del migliore stato di salute costituisce uno dei diritti fondamentali di ogni essere umano”. Nell’ordinamento italiano
 vi sono diverse discipline in tema di salute: alcune ne tutelano l’integrità (artt. 32 Cost. e 2043 c.c. secondo l’interpretazione della sentenza 184/1986), altre ne definiscono il significato e devono essere comunque applicate, indipendentemente dal fatto che se ne condivida o meno il contenuto. Questi dati vengono oggettivamente riscontrati nell’art. 4 della l. 194/1978
, che prevede che la donna possa interrompere la gravidanza quando il parto o la maternità “comporterebbero un serio pericolo per la sua salute fisica o psichica”; l’art. 9 dello Statuto dei Lavoratori
 differenzia la tutela della salute del lavoratore e la sua integrità fisica, come l’ articolo 2087 c.c. quando tratta della “tutela dell’integrità fisica” e della “personalità morale” dei prestatori di lavoro: se l’integrità fisica coincidesse con la nozione di salute, il legislatore non avrebbe distinto i due concetti
.

La definizione del concetto di salute data dall’Organizzazione Mondiale della Sanità e recepita dall’ordinamento, indica, di conseguenza, che in Italia è tutelata non solo la malattia in sé, ma anche il benessere generale dell’individuo.

Così individuato, il danno biologico potrebbe essere scisso in due componenti: l’aspetto statico, ovvero la menomazione di carattere fisico o psichico che la vittima subisce a prescindere dalla ripercussione che potrà avere e l’aspetto dinamico, ovvero gli eventi consequenziali derivanti dalla lesione. 

In questa categoria, la giurisprudenza ha ideato una serie di ipotesi risarcitorie autonomamente elaborate: il danno estetico: consistente nella menomazione dei caratteri morfologici della persona; il danno alla vita di relazione; il danno alla vita sessuale; l’incapacità lavorativa generica.

Questi criteri, pur avendo una matrice oggettiva applicabile ai casi concreti, sono legati al principio della personalizzazione del danno in sede di liquidazione. Fu infatti la Corte di Cassazione, con una serie di pronunce degli anni novanta, a fissare una sorta di linea guida della tutela risarcitoria del danno biologico, articolata nell’esigenza di una uniformità pecuniaria di base da equilibrarsi con la necessaria elasticità e flessibilità che i casi concreti spesso richiedono. 

Per adempiere a questi indirizzi, le corti di merito, a partire dal Tribunale di Milano (1995), hanno elaborato delle tabelle
 per la liquidazione del danno biologico, che hanno però dato l’esito inverso: non vi fu, infatti, un’uniformità nell’elaborazione delle tabelle, creando di fatto delle disparità di trattamento. 

La tabella del Tribunale di Milano è basata sul principio “progressivo”, ove il valore monetario del singolo punto di validità aumenta con l’aumentare dell’invalidità permanente complessiva; e il principio “regressivo”, ove il valore decresce con il crescere dell’età dell’individuo leso.

Per rimediare a questa mancanza, il Gruppo di Ricerca del C.N.R. sul danno alla salute, nel 1996, ha redatto una tabella a carattere nazionale, con esiti non efficaci, alla luce del fatto che tutt’ora vi sono delle differenze risarcitorie che variano da un tribunale all’altro.

Il mobbing, come evidenziato, provoca delle conseguenze negative sotto il profilo psichico e psicosomatico: il danno psichico
 nel corso degli anni ha subito un tentativo di identificazione mediante soprattutto la sintomatologia accusata. Attacchi di panico, ansia perpetua, fobia sociale ed il disturbo ossessivo, non sono segnali di una lesione organica o neurologica, bensì manifestano la presenza di alterazioni del funzionamento della psiche e dei suoi processi; la vittima presenta delle problematiche, di natura psichiatrica, che rappresentano non uno stato di disagio, anche temporaneo, ma una “ferita” più profonda, che richiederà un processo di guarigione particolarmente lungo, ove possibile.

Le condotte derivanti dal mobbing saranno in grado di arrecare danni di natura psichica qualora concorrano due fattori: la particolare predisposizione del soggetto ed una rilevante intensità della condotta vessatoria. Subire delle ingiustizie in ambito lavorativo è certamente un evento denigrante per la vita di una persona, ma questo non sarà per forza in grado di provocare delle lesioni così profonde, considerato che per intaccare i processi mentali è necessario che il danno subito sia veramente fuori dal comune. 

Dopo aver constatato, anche grazie ad attività peritali, la presenza del danno, dovrà essere provato il nesso di causalità che intercorre tra l’evento-danno e la condotta vessatoria del mobber. A tal fine deve sussistere un rapporto cronologico tra l’illecito e la malattia e un rapporto di adeguatezza qualitativa e quantitativa tra l’illecito ed il danno psichico. 

Le conseguenze del danno saranno oggetto di valutazione equitativa da parte del giudice adito, anche se vi sono molteplici modi per affrontare il tema.

Per fare un esempio, vi sono delle fasce di gravità utilizzate da diversi Enti previdenziali quali l’INAIL e l’INPS e contenute anche in alcune norme di legge (Norme sulle assunzioni obbligatorie), per cui la loro scelta è stata mutuata da criteri di quantificazione già da tempo in atto e che sono quindi unanimemente condivisi.

Il danno psichico è stato cosi suddiviso in: danno lieve: che comprende le percentuali d’invalidità dall’1 al 10%; danno rilevante: che comprende le percentuali d’invalidità  dall’11 al 33%; danno grave: che comprende le percentuali d’invalidità dal 34 al 66%; danno molto grave: che comprende le percentuali d’invalidità dal 67 al 100%.

Per comprendere meglio quali potrebbero essere concretamente gli eventi legati ai singoli casi, si potrà effettuare una classificazione generale
.
Danno molto grave: perdita del posto di lavoro o abbandono dell’attività artigianale, commerciale, imprenditoriale o professionale; assenza per malattia tale da superare il periodo contrattuale di conservazione del posto; errori sul lavoro tali da dare luogo ad un demansionamento o ad un drastico ridimensionamento dell’attività artigianale, commerciale, imprenditoriale o professionale; scarso rendimento tale da giustificare un licenziamento per giusta causa; rapporto con i colleghi o con i superiori soggetto a incomprensioni e litigi, incompatibili con le condizioni necessarie alla collaborazione con i colleghi e all’accettazione del rapporto gerarchico;  rapporto con la clientela divenuto impraticabile.
Il danno grave: assenze per malattia frequenti la cui somma, rapportata ad anno solare, supera i novanta giorni di calendario; errori sul lavoro tali da consigliare un cambiamento di mansioni o un ridimensionamento dell’attività artigianale, commerciale, imprenditoriale o professionale; frequenti incomprensioni e litigi con colleghi, superiori, clienti o dipendenti che hanno deteriorato lo spirito di collaborazione o di efficienza; intolleranza per i richiami e atteggiamento fortemente critico nei confronti delle disposizioni aziendali; marcato pessimismo in termini di permanenza nel proprio ruolo lavorativo o in termini di investimento produttivo o professionale.

Il danno rilevante: frequenti assenze di breve durata tali da creare una decisa discontinuità nelle prestazioni; frequenti errori sul lavoro per negligenza o per scarsa concentrazione; rapporti tesi con i colleghi e/o clienti, facilità a mutamenti di atteggiamento; tendenza a frequenti polemiche.

Il danno lieve: tendenza a interruzioni del lavoro; insolite distrazioni sul lavoro; diminuzione non rilevante della produttività; perdita di vivacità nei rapporti con i colleghi; scontrosità inusuale.

In conclusione, il danno biologico causato dalle condotte vessatorie necessita di una valutazione che richiede l’accertamento di una lesione oggettiva dell’integrità fisica e/o psichica del soggetto, la presenza di un nesso eziologico tra l’attività del mobber e la lesione e la quantificazione della capacità di incisione nella sfera personale della vittima.

I tentativi di determinare dei criteri fissi sono stati molteplici, ma è emerso che tutt’ora vi sono delle rilevanti discrepanze nel metodo di valutazione del danno biologico
.

4. Il danno professionale e il mobbing
La professionalità è un concetto intrinseco del lavoro e definirla appare un compito da cui non si può prescindere per capire le complesse relazioni del rapporto che intercorre fra datore di lavoro e prestatore di lavoro.

Il mobbing lede quel legame che vincola le due “parti” in causa; ma qual è la natura del rapporto contrattuale? 

Gli scritti del prof. Luigi Mengon possono fornire un valido ausilio per comprendere cosa si cela dietro: “Il prestatore di lavoro è obbligato verso il datore in quanto soggetto di un obbligo corrispettivo al diritto della controparte: la capacità di essere soggetto di dovere preserva la persona dalla degradazione ad oggetto di diritto. La questione “su cosa cada il diritto”, eminente per i diritti reali, non si pone per l’obbligazione, e ciò vale anche per l’obbligazione di lavoro subordinato. Il contrasto di lavoro non forma un’eccezione al principio degli atti di disposizione del proprio corpo. Il bene offerto sul mercato del lavoro non è il suo corpo (ovvero nel linguaggio paleo-industriale, la sua forza lavoro), bensì la sua professionalità. Questo intende dire il nostro codice civile quando qualifica il contenuto della promessa contrattuale del prestatore di lavoro come “collaborazione dell’impresa del datore” (art. 2094) e annovera l’obbligazione che ne deriva tre quelle “inerenti a un’attività professionale” (artt. 1176, comma 2 e 2014, comma 1) 
”.

Barassi
, analizzando l’essenza del rapporto di lavoro, osservava che “non è già che il locator operarum debba mettere a disposizione del creditore una quantità di forza cieca, non si pretende che gli si lasci condurre inconsciamente dal conduttore di opere. Certo questa concezione materialistica è stata quella originaria da cui è nata la locazione operarum (…) E il principio oggi accettato è che il locatore di opere mette a disposizione dell’alatra parte una quantità di energie di cui è perfettamente cosciente, per la ragione che sono un riflesso della sua personalità. Egli può, deve avere un certo grado di perizia, determinate attitudini; deve poterle esercitare da sé e per conto proprio.”

Il conferimento della prestazione lavorativa avviene mediante un contratto, ovvero un accordo che non deve essere generico, ma deve avere specificati gli elementi essenziali. Oggetto del contratto sono compiti specifici, attività ed altre tipologie di incarichi professionali: il termine giuridico comune per riassumere il tutto è “mansione”. 

La professionalità è il bene di cui dispone il lavoratore e che “spende” nel mercato del lavoro, ma non perciò costituisce l’oggetto del contratto: nel momento in cui il datore di lavoro “incontra” la professionalità corrispondente al proprio interesse, si stipula un contratto di lavoro ove saranno indicate le mansioni che il lavoratore, grazie proprio alla sua propria professionalità, si impegna a svolgere dietro remunerazione. 

Per evitare un’eccessiva genericità, il legislatore ha disposto, nell’art. 96 delle disp.att.c.c., che “l’imprenditore deve far conoscere al prestatore di lavoro, al momento dell’assunzione, la categoria e la qualifica che gli sono assegnate in relazione alle mansioni per cui è stato assunto”.


La ragione si fonda sulla possibilità del lavoratore di valutare concretamente l’offerta di lavoro e solo conoscendo i suoi compiti esatti potrà stipulare un contratto con la massima consapevolezza.


Invero, dal punto di vista del datore di lavoro, le mansioni costituiscono l’oggetto specifico dell’interesse che lo ha spinto ad avvalersi dei servizi di un certo lavoratore in possesso di specifici requisiti
.

L’art. 2103 c.c., sancendo delle limitazioni dello ius variandi, vincola il datore di lavoro ad onorare il contratto secondo la negoziazione originale, al fine di tutelare la professionalità del lavoratore. 

Allo stato attuale, grazie a diverse accentuazioni, si ritiene che il divieto assuma connotati generali, ovvero non solo impedisca al datore di lavoro di assegnare a mansioni inferiori il lavoratore consenziente, ma non gli permetta neppure di “promuovere” il lavoratore senza il suo consenso
.

In questo modo la norma tutela la professionalità del lavoratore ed il suo  diritto ad essere assegnato alle mansioni predefinite dal contratto di lavoro, modificabili solo rispettando quanto previsto dall’art. 2103 c.c.

L’esercizio dello jus variandi
, in casi tassativi, può avvenire, ad esempio: per la donna incinta le cui mansioni contrattuali possano pregiudicare la sua salute
, per i lavoratori a rischio di perdita del posto di lavoro durante la procedura di riduzione del personale
, per consentire la conservazione del posto ai lavoratori divenuti disabili o la cui invalidità abbia subito un aggravamento
; tale facoltà è consentita anche in funzione della protezione dei lavoratori dal rischio di esposizione a lavorazioni nocive per la loro salute
.

La ragione di queste eccezioni trova fondamento nel fatto che il diritto alla tutela della professionalità, espressione del diritto del lavoro in senso ampio, “cede il passo” a quelle situazioni in cui è necessario garantire la conservazione del posto di lavoro e il diritto alla salute. Ma l’approccio a questo ratio non deve essere rigido, poiché si correrebbe il rischio di consentire, dietro l’apparente tutela della conservazione del posto di lavoro, qualunque lesione del diritto alla professionalità e, in taluni casi, del diritto alla tutela della salute
.

L’effettivo esercizio delle mansioni dedotte in contratto è da ritenersi un diritto, come sancito da una autorevole giurisprudenza
. 

L’art. 2094
 c.c. individua la prestazione lavorativa nel profilo dell’obbligo che il lavoratore assume
, ma la struttura del contratto è più articolata: il lavoratore non è un mero esecutore della prestazione, ma si deve presumere che svolga la sua attività lavorativa con tutto il patrimonio di diritti che l’ordinamento gli riconosce. 

Con questa visione si comprende che al lavoratore, durante l’esecuzione del contratto, non solo viene imposto l’obbligo alla prestazione, ma viene garantita la sua possibilità di conservare ed accrescere la sua professionalità, proprio attraverso l’effettivo esercizio delle mansioni per cui è stato assunto
. Appare evidente che tale diritto da parte del lavoratore potrà essere esercitato nel rispetto delle limitazioni derivanti dal legittimo uso del fondamentale diritto all’esercizio dell’impresa, purché esercitato con modalità tali da “non recare danno alla sicurezza, alla libertà ed alla dignità umana
.”

Una problematica che sorge in merito riguarda le conseguenze del danno alla professionalità: se vengono attribuite mansioni differenti, la vittima non avrà solo delle ripercussioni nell’ambito professionale, sentendosi “leso” da un comportamento che non permette di lavorare in serenità, ma potrà anche subire degli effetti “secondari” che influenzeranno anche pure aspetti della sua vita
.

Per questo motivo sarebbe più opportuno definire il danno alla professionalità come “danni da dequalificazione”.

Dall’analisi della giurisprudenza
, si può notare che questa categoria di danno può essere intesa in due differenti modi: 1) danno da dequalificazione come lesione della professionalità (inquadrato nella mera lesione di questa); 2) la dequalificazione intesa come fattispecie a cui ricondurre anche altre tipologie tradizionali di danno (patrimoniale, biologico e morale)
.

La difficoltà interpretativa sorge qualora, nelle sentenze, sia risarcito un danno alla professionalità mediante liquidazione equitativa basata su parametri sempre più “disparati”
, in modo tale da non capire se si fosse in presenza di un danno di natura patrimoniale relativo alla perdita di opportunità lavorative, di danni morali derivati dalla dequalificazione oppure, ancora, di danni di natura biologica.

Il danno alla professionalità, allora, “non ha ancora assunto una definizione contenutistica sufficientemente prevista, tale da garantire l’inesistenza di inutili ed ingiustificate sovrapposizioni con altre voci di danno alla persona
”.

A suffragio di quanto sopra, vi sono casi in cui è stato esplicitamente indicato che “l’assegnazione di nuove mansioni che riducano le attribuzioni del lavoratore e ne svuotino qualitativamente la posizione professionale complessiva, comporta un danno alla dignità e personalità del dipendente, che sono beni protetti a livello costituzionale, e un danno da perdita di chances nel mercato del lavoro, in conseguenza del diminuito livello professionale
”.

Con il susseguirsi della casistica e delle nuove interpretazioni del danno professionale da demansionamento, questo viene sempre più considerato come plurioffensivo
.

Il dissidio interpretativo è stato risolto dalla Corte di Cassazione, Sez. Un., 24 marzo 2006, n.6572 in cui è stato indicato che “danno professionale, danno all’integrità psico-fisica o danno biologico, danno all’immagine o alla vita di relazione, sintetizzati nella locuzione danno cosiddetto esistenziale, che possono anche coesistere l’una con l’altra
”.
Per riuscire ad oggettivare meglio il danno alla professionalità sono stati indicati dei parametri di riferimento per il risarcimento. Partendo dal presupposto che trattasi di valutazione equitativa di cui all’art. 1226 c.c., vi sono due elementi che guidano il giudice: la retribuzione mensile e la durata della dequalificazione.

Il danno viene così risarcito, in via equitativa, facendo riferimento a una quota della retribuzione lorda per il periodo di demansionamento. La motivazione a sostegno di questi parametri è data dal fatto che “il danno cresce secondo una linea di sviluppo progressiva, correlata sostanzialmente dal decorso del tempo (…) E’ stato tuttavia precisato che la valutazione in via equitativa del danno subito dal lavoratore per demansionamento può si avere a riferimento l’ammontare della retribuzione mensile e la durata della dequalificazione, ma questi dati non possono essere utilizzati nelle loro oggettività per un calcolo aritmetico, dovendosi pur sempre considerare che la retribuzione non rappresenta soltanto il corrispettivo della capacità professionale del lavoratore e che la dequalificazione può essere di varie entità
”.
Per comprendere meglio come definire il danno alla professionalità è opportuno riportare quanto affermato dalla Corte di Cassazione: “Sono invece fondate le censure proposte con il secondo motivo di ricorso in ordine al mancato apprezzamento da parte del Tribunale del danno da dequalificazione professionale.

Come si e' gia' rilevato in precedenza tale danno attiene alla lesione di un interesse costituzionalmente protetto dall'art. 2 della Cost., avente ad oggetto il diritto fondamentale del lavoratore alla libera esplicazione della sua personalità nel luogo di lavoro secondo le mansioni e con la qualifica spettategli per legge o per contratto, con la conseguenza che i provvedimenti del datore di lavoro che illegittimamente ledono tale diritto vengono immancabilmente a ledere l'immagine professionale la dignità personale e la vita di relazione del lavoratore, sia in tema di autostima e di eterostima nell'ambiente di lavoro ed in quello socio familiare, sia in termini di perdita di chances per futuri lavori di pari livello”.

Il fenomeno del mobbing nell’ambiente di lavoro ha come potenziale prima vittima proprio la professionalità del lavoratore, soprattutto quando trattasi di fenomeno “verticale”: il superiore gerarchico o il datore di lavoro compie attacchi sistematici volti a svuotare dall’interno l’autostima della sua “preda”. Sarà perfettamente conscio che riallocare la persona in altra e più denigrante mansione avrà degli effetti devastanti sotto il profilo psicologico e così potrà assestare dei colpi psicologici tali da indurre il lavoratore ad allontanarsi e/o abbandonare il posto di lavoro
.
5. Il danno esistenziale e il mobbing
La scelta di trattare il danno esistenziale solo al termine non è casuale. La tripartizione dei danni mobbing legati all’ambito patrimoniale, biologico e morale, non risultava sufficiente a coprire tutte le ipotesi di lesione di diritti della personalità costituzionalmente garantiti, differenti dalla compromissione medico-legale della salute e del danno psichico clinicamente accertato.

La Corte Costituzionale e la Cassazione avevano affermato che “la vigente Costituzione, garantendo principalmente in valori personali, svela che l’art.2043 c.c. va posto soprattutto in correlazione agli articoli della Carta fondamentale (che tutela i valori predetti) e che, pertanto, va letto in modo idealmente idoneo a comprendere il sacrificio che gli stessi subiscono a causa dell’illecito. (…) l’art. 2043 c.c. deve necessariamente esteso a ricomprendere il risarcimento non solo dei danni patrimoniali in senso stretto, ma con eccezione del danno morale, tutti i danni che, almeno potenzialmente, ostacolano le attività realizzatrici della persona umana 
 “.

 Con questa lettura interpretativa dell’art. 2043 c.c., tale disposizione diviene la norma primaria di tutela, avente carattere generale, del complesso di valori che ineriscono all’individuo
.

La conseguenza è la nascita del c.d. danno esistenziale
 – come categoria generale del danno non patrimoniale (differente dal biologico, che necessita di CTU
) ove il giudice dovrà valutare, ai fini del risarcimento, le lesioni riferibili ad un fatto ingiusto tale da arrecare un pregiudizio ai diritti della personalità costituzionalmente protetti. In  ambito lavoristico essi rilevano in forma di garanzia della personalità morale e della dignità del lavoratore ( art. 41, comma 2, Cost.)
.

Introducendo questa nuova figura, l’ordinamento ha potenziato la tutela risarcitoria al fine di evitare che una lesione non misurabile patrimonialmente, oppure senza conseguenze clinicamente accertabili, o senza collegamento con un fatto costituente reato, potesse rimanere senza risarcimento
. 

Il danno esistenziale così ha quindi un duplice compito: sostitutivo e riempitivo e dovrebbe, infatti, “prendere il posto” di tutte le categorie di danno non patrimoniale risarcibile ai sensi dell’art. 2043 c.c. Inoltre il danno esistenziale dovrebbe assolvere la funzione di colmare uno spazio vuoto, ovvero un’intera area di danni privi, di fatto, di tutela risarcitoria
. 

In relazione ai tipi di danni tradizionali, l’“esistenziale” si differenzierebbe dal biologico in quanto sussistente a prescindere da una lesione della psiche o del corpo; da quello morale, per il fatto che non consiste in una sofferenza (che può essere indotta dal danno, ma non si identifica con esso), ma nella rinuncia di un’attività concreta; dal danno patrimoniale, in quanto non consiste in una diminuzione reddituale
.

 La Cassazione è intervenuta nuovamente in materia: “Le Sezioni Unite di questa Corte sono quindi recentissimamente giunte ad affermare che il danno esistenziale consiste in ogni pregiudizio (di natura non meramente emotiva ed interiore, ma oggettivamente accertabile) provocato sul fare areddittuale del soggetto, che alteri le sue abitudini e gli assetti relazionali propri, inducendolo a scelte di vita diverse quanto all'espressione e realizzazione della sua personalità nel mondo esterno (v. Cass., Sez. Un., 24/03/2006, n. 6572)”.

Nel sottolineare che, diversamente da quello morale, esso non ha natura meramente emotiva ed interiore ma deve essere oggettivamente accertabile ed aver determinato scelte di vita diverse da quelle che si sarebbero adottate se non si fosse verificato l'evento dannoso, con obiettiva incidenza in senso negativo nella sfera del danneggiato, alterandone l'equilibrio e le abitudini di vita, le Sezioni Unite hanno escluso in particolare che la lesione degli interessi relazionali connessi al rapporto di lavoro resti sostanzialmente priva di effetti, senza provocare invero conseguenze pregiudizievoli nella sfera soggettiva del lavoratore, essendo garantito l'interesse prettamente patrimoniale alla prestazione retributiva (v. Cass., Sez. Un., 24/03/2006, n. 6572)”.

Le Sezioni Unite hanno altresì sottolineato che il danno esistenziale non consiste in meri dolori e sofferenze, ma deve aver determinato concreti cambiamenti, in senso peggiorativo, nella qualità della vita
”.

Come riassumere i punti salienti illustrati? Dottrina e giurisprudenza hanno rilevato l’inadeguatezza delle tradizionali categorie del danno patrimoniale, morale e biologico rispetto all’esigenza di assicurare l’integrale risarcimento alla persona del lavoratore mobbizzato. In particolare, si è constatato che il danno subito dal lavoratore mobbizzato non fosse riconducibile alla categoria del danno patrimoniale, in difetto di decremento reddituale, né in quella del danno biologico, nel caso in cui non fosse riscontrabile una lesione dell’integrità psicofisica del lavoratore medicalmente accertabile
. È sorta in questo modo la necessità di una nuova visione di danno non patrimoniale, svincolata tanto dalla lesione psico​fisica quanto dal reato e consistente nel pregiudizio arrecato dall’illecito datoriale alla possibilità del lavoratore di realizzarsi come persona nell’ambiente di lavoro e, conseguentemente, nella vita sociale e familiare. Vi è una forte valenza esistenziale del contratto di lavoro, dato che allo scambio delle prestazioni si accompagna il diretto coinvolgimento del lavoratore come persona e l’esposizione del dipendente a rischi che possono riguardarne l’incolumità fisica e la personalità morale. Il danno esistenziale nasce, dunque, sulla constatazione che il lavoratore potrebbe essere oggetto di pregiudizi aventi natura non economica oppure lesioni all’integrità psicofisica. Per danno esistenziale, come sopra illustrato, si intende ogni conseguenza lesiva che l’illecito datoriale abbia provocato sul fare areddituale del soggetto, alterando le sue abitudini di vita e gli assetti relazionali che gli erano propri, sconvolgendo la sua quotidianità e privandolo di occasioni per esprimere e realizzare la sua personalità nel mondo esterno. Il danno esistenziale
si sostanzia, in altre parole:

a) nel non poter più fare o poter fare in modo limitato le attività che si svolgevano prima, come ad esempio le attività extraeconomiche; l’individuo danneggiato non è più quello di prima: ha attacchi di collera in famiglia e con gli amici, prova un senso di malessere che gli impone di ripensare i propri spazi e di modificare le proprie abitudini, perde la fantasia, accantona gli hobbies;

b) nel doversi dedicare ad attività gravose come cure mediche, ricerca di un nuovo lavoro, terapie, ecc.; 

c) nel procurare un peggioramento della qualità di vita ai propri familiari; la vita familiare viene sconvolta. 

In caso di licenziamento ingiurioso, la lesione della dignità del lavoratore e la perdita della fonte di guadagno non possono essere risarcite solamente mediante il recupero della retribuzione: non sarebbe in questo modo ricompreso, ad esempio, il pregiudizio derivante dall’aver dovuto rinunciare alle vacanze, all’acquisto di una nuova automobile, a visitare una mostra, ad uscire con gli amici. Il fatto che l’attività compromessa sia quella lavorativa, che è fonte di reddito, infatti, non toglie che alla perdita patrimoniale si accompagnino ulteriori profili pregiudizievoli di carattere extraeconomico
.

L’illecito sarà in grado di incidere su diversi versanti: per un verso farà spendere denaro, per l’altro avrà ripercussioni quali notti in bianco, sacrifici, rinunce, abnegazioni diffuse, claustralità, weekend perduti, appiattimenti, restringersi di orizzonti. Sul piano probatorio, il danno esistenziale si differenzia nettamente dal danno biologico: mentre quest’ultimo non può prescindere dall’accertamento medico-legale, il primo invece può essere accertato mediante la prova testimoniale, documentale e presuntiva, che introduca nel processo la dimostrazione dei concreti cambiamenti che l’illecito ha comportato, in senso peggiorativo ovviamente, nella qualità di vita del danneggiato.

“Vi è, dunque, la necessità di accertare, a fronte della domanda congiunta di risarcimento del danno alla salute e del danno esistenziale, se il leso abbia fornito la prova che una determinata lesione della propria integrità psicofisica gli abbia precluso in concreto la possibilità di svolgere, in un determinato momento della sua vita, una particolare attività areddituale, da considerare distintiva della sua qualità di vita rispetto a quella della generalità degli individui. Nella perdita di tale possibilità sarà, quindi, individuabile il danno esistenziale quale voce autonoma ed ulteriore rispetto al danno alla salute
”.

Le recenti pronunce della Corte di Cassazione hanno però aperto uno scenario differente, che modifica in maniera rilevante la disciplina del danno esistenziale: attraverso una lettura critica delle sentenze nn. 26972-5/2008, con le quali è stata confermata la lettura costituzionalmente orientata dell’art.2059 c.c., autorevole dottrina ha intravisto il “ridimensionamento” del danno esistenziale, causato dalla volontà del Supremo Collegio di conferire “credibilità” al sistema risarcitorio attraverso una reductio ad unum dei danni non patrimoniali 
suscettibili di risarcimento
.


La trattazione in merito al danno meriterebbe una dissertazione autonoma e non potrà essere esaustiva in questa sede, anche se una breve analisi appare necessaria per comprendere il fenomeno del mobbing, attraverso lo studio delle conseguenze che sono generate. Con questi strumenti è possibile addentrarsi nel fenomeno in ambito militare.

Capitolo IV

Il mobbing con le “stellette”

1. Premessa: l’ordinamento delle Forze Armate

Il rinnovamento delle Forze Armate italiane
 è iniziato nell’immediato dopo-guerra. Nel 1945 vengono emanati due decreti legislativi luogotenenziali che disciplinano l’“Istituzione del Comitato di difesa” e le “Attribuzioni del Capo di Stato Maggiore Generale”.

Il primo  (d.Lgs. lgt. 31 maggio 1945 n. 345) istituisce, in via transitoria, un Comitato di difesa presieduto dal Presidente del Consiglio dei Ministri, assistito dal Capo di Stato maggiore Generale, con l’incarico di studiare “particolari questioni militari o comunque riguardanti la difesa nazionale”. Il secondo (D.Lgs. lgt. 31 maggio 1945 n. 346) rimodella le attribuzioni del Capo di Stato Maggiore Generale, il quale doveva essere alle dipendenze del Presidente del Comitato di difesa con compiti consultivi per le questioni tecniche riguardanti le FF.AA.

Questi due interventi rappresentano l’inizio del processo di democratizzazione dell’ordinamento delle Forze Armate, in quanto superano l’assetto passato in cui il Re era il comandante supremo ed attribuiscono all’autorità politica la gestione della policy militare. Con il decreto del Capo provvisorio dello Stato del 4 febbraio 1947, n. 17, vengono riuniti in un unico dicastero i precedenti Ministeri della Guerra, della Marina e dell'Aeronautica che, con propri ordinamenti ed in modo autonomo, avevano fino ad allora presieduto ai compiti organizzativi della difesa militare della Patria.

I provvedimenti che hanno poi dato luogo all'effettiva unificazione del Ministero della Difesa sono stati la legge 12 dicembre 1962, n. 1862 ("Delega al Governo per il riordinamento del Ministero della Difesa e degli Stati maggiori per la revisione delle leggi sul reclutamento e della circoscrizione dei Tribunali militari territoriali") e la legge 2 ottobre 1964, n. 1058, con cui tale delega fu estesa al personale civile per adeguare i ruoli alle esigenze derivanti dall'organizzazione degli uffici dei servizi centrali e periferici, nonché degli stabilimenti ed arsenali militari.

Al momento dell'unificazione del Ministero della Difesa, le Forze Armate si articolavano in tre differenti settori tradizionali, ciascuno dei quali costituiva una forza armata: l'Esercito Italiano (che annoverava prima fra i suoi corpi l' Arma dei Carabinieri), la Marina Militare (con alle dipendenze il Corpo delle Capitanerie di Porto) e l' Aeronautica Militare. 

Dall'anno 2000, alle tre Forze Armate è stata affiancata con il rango di "Forza Armata autonoma" l'Arma dei Carabinieri
, che ha comunque mantenuto pressoché inalterati struttura, compiti e la tradizionale duplice dipendenza dal Ministro della Difesa e dal Ministero dell’Interno.

L’art. 1 della Costituzione sancisce la sovranità popolare, che rappresenta il fondamento della struttura organizzativa ed ordinativa dello stato democratico, escludendo che il potere possa essere attribuito in via esclusiva ad una schiera limitata di persone. 

L’ispirazione di fondo del nostro ordinamento è radicata nel concetto di democrazia, a cui le Forze Armate devono conformarsi sia sotto il profilo dell’organizzazione interna, sia riguardo la politica di impiego: l’art. 52 della Costituzione prevede, tra l’altro, che “l’ordinamento delle Forze Armate si informa allo spirito democratico della Repubblica
”.
Il compito primario delle Forze Armate è la difesa della Patria, con lo svolgimento di tutti quei compiti atti alla realizzazione della pace e della sicurezza, nel rispetto delle disposizioni delle normative internazionali e comunitarie. Inoltre concorrono alla salvaguardia delle libere istituzioni e svolgono compiti specifici in casi di pubblica calamità e in altri casi di straordinaria necessità e urgenza
.

La tipologia delle funzioni, essenziali per l’esistenza e la conservazione dello Stato, implica l’indefettibile necessità di garantire lo svolgimento di tali compiti anche a costo di limitare legislativamente l’esercizio di taluni diritti costituzionali nei confronti del personale militare.



Per assolvere le mansioni di carattere militare è necessario
 quindi:

· flessibilità, per adeguarsi a situazioni imprevedibili;

· rapidità di esecuzione, senza intaccare la qualità delle prestazioni;

· capacità di risoluzione anche in situazioni di improvviso decadimento dell’efficacia operativa;

· massima semplicità di struttura, nel rispetto dei principi di efficienza della propria azione.

La struttura organizzativa è incentrata in primis sul rapporto gerarchico tra gli organi e gli uffici militari: le relazioni interorganiche hanno alla base un marcato senso del dovere derivante dall’ordinamento di disciplina militare, nel quale emerge un vertice unico (supportato da organi consultivi che non si inseriscono nella catena di comando). In ogni settore è indicato un solo comandante, con una ben definita sfera di responsabilità. 

Soltanto grazie a questa struttura così rigida, tramandata dal passato, le Forze Armate sono in grado di fronteggiare molteplici esigenze
.

Le fonti che disciplinano l’ordinamento militare sono la legge datata 11 luglio 1978, n. 382 (“Norme di principio sulla disciplina militare”) ed il relativo regolamento d’attuazione emanato con D.P.R. datato 11 luglio 1986, n. 545 ("Approvazione del regolamento di disciplina militare, ai sensi dell'art. 5, primo comma, della legge 11 luglio 1978, n. 382").

La Corte Costituzionale ha fornito, in una pronuncia, un’interpretazione costituzionale delle norme che disciplinano l’ordinamento dello Forze Armate: “l'ordinanza di rimessione fa leva sull'art. 39, letto in sistema con l'art. 52, terzo comma, della Costituzione. E qui va innanzitutto rilevato che manca nella prospettazione del Consiglio di Stato una considerazione - pur limitata - delle esigenze di organizzazione, coesione interna e massima operatività che distinguono le Forze armate dalle altre strutture statali. Significativamente l'art. 52, terzo comma, della Costituzione parla di "ordinamento delle Forze Armate", non per indicare una sua (inammissibile) estraneità all'ordinamento generale dello Stato, ma per riassumere in tale formula l'assoluta specialità della funzione. Coerentemente, questa Corte ha messo in luce le esigenze funzionali e la peculiarità dell'ordinamento militare (sent. n. 113 del 1997, sent. n. 197 del 1994, sent. n. 17 del 1991, ord. n. 396 del 1996), pur ribadendo più volte che la normativa non è avulsa dal sistema generale delle garanzie costituzionali: nella sent. n. 278 del 1987, in cui vi è l'eco dei risultati cui è pervenuta la dottrina, la Corte ha infatti osservato che la Costituzione repubblicana supera radicalmente la logica istituzionalistica dell'ordinamento militare, giacché quest'ultimo deve essere ricondotto nell'ambito del generale ordinamento statale "rispettoso e garante dei diritti sostanziali e processuali di tutti i cittadini" (in senso analogo, v. altresì la successiva sent. n. 78 del 1989). La garanzia dei diritti fondamentali di cui sono titolari i singoli "cittadini militari" non recede quindi di fronte alle esigenze della struttura militare; sì che meritano tutela anche le istanze collettive degli appartenenti alle Forze Armate (v. le sentenze, richiamate pure dal Consiglio di Stato, sent. n. 24 del 1989 e sent. n. 126 del 1985), al fine di assicurare la conformità dell'ordinamento militare allo spirito democratico. Il rilievo che la struttura militare non è un ordinamento estraneo, ma costituisce un'articolazione dello Stato che in esso vive, e ai cui valori costituzionali si informa attraverso gli strumenti e le norme sopra menzionati, non consente tuttavia di ritenere illegittimo il divieto posto dal legislatore per la costituzione delle forme associative di tipo sindacale in ambito militare. Se è fuori discussione, infatti, il riconoscimento ai singoli militari dei diritti fondamentali, che loro competono al pari degli altri cittadini della Repubblica, è pur vero che in questa materia non si deve considerare soltanto il rapporto di impiego del militare con la sua amministrazione e, quindi, l'insieme dei diritti e dei doveri che lo contraddistinguono e delle garanzie (anche di ordine giurisdizionale) apprestate dall'ordinamento. Qui rileva nel suo carattere assorbente il servizio, reso in un ambito speciale come quello militare (art. 52 della Costituzione, primo e secondo comma).”

La disciplina militare è definita dall’art. 2 del Regolamento di Disciplina Militare: “La disciplina del militare è l'osservanza consapevole delle norme attinenti allo stato di militare in relazione ai compiti istituzionali delle Forze armate ed alle esigenze che ne derivano. Essa è regola fondamentale per i cittadini alle armi in quanto costituisce il principale fattore di coesione e di efficienza.  2. Per il conseguimento e il mantenimento della disciplina sono determinate le posizioni reciproche del superiore e dell'inferiore, le loro funzioni, i loro compiti e le loro responsabilità. Da ciò discendono il principio di gerarchia e quindi il rapporto di subordinazione e il dovere dell'obbedienza. 3. Il militare osserva con senso di responsabilità e consapevole partecipazione tutte le norme attinenti alla disciplina e ai rapporti gerarchici. Nella disciplina tutti sono uguali di fronte al dovere ed al pericolo”.

E’ necessario porre una distinzione nell’ambito dell’ordinamento militare tra “gerarchia amministrativa” (intesa come modello organizzativo che disciplina i rapporti interorganici tra gli uffici di uno stesso apparato) e “gerarchia militare”, in cui si fonda l’essenza della disciplina militare.

Per dare concreta attuazione a quanto disposto è previsto il c.d. rapporto di subordinazione gerarchica, che richiede – ai sensi dell’art. 4 del Regolamento
 -  il consapevole adempimento dei doveri derivanti dal proprio status mediante l’obbedienza. E’ infatti l’art. 5 che la definisce:  “L'obbedienza consiste nella esecuzione pronta, rispettosa e leale degli ordini attinenti al servizio ed alla disciplina, in conformità al giuramento prestato.   2. Il dovere dell'obbedienza è assoluto, salvo i limiti posti dalla legge e dal successivo art. 25”. 
 Da queste disposizioni si può desumere che all’interno delle Forze Armate i rapporti gerarchici assumono una connotazione particolarmente accentuata e non spersonalizzata come vorrebbe invece la naturale struttura di una qualsiasi Pubblica Amministrazione.  La presenza di un organo di vertice altamente marcato non permette di escludere la dinamica relazione militare in cui il comandante rappresenta il punto di riferimento per qualsiasi problematica presente all’interno del Reparto. Per tali motivi il concetto di “ordine” assume una connotazione più “severa” ed è inteso come “vero e proprio mezzo di veicolazione della volontà del superiore, comportante la facoltà di determinare dettagliatamente il contenuto della singola azione dell’organo subordinato in modo tale da vincolare l’esecutore all’esatto adempimento di quanto stabilito (pur con gli eventuali margini di iniziativa e discrezionalità accordati) 
”.

In giurisprudenza, l’ordine è definito come un atto amministrativo a forma libera, di norma insussistente, contenente un precetto imperativo tipico della disciplina militare e del relativo ordinamento gerarchico
: ai sensi dell’art. 23 del Regolamento di Disciplina Militare, “gli ordini, emanati in conformità e nei casi previsti dalla legge, devono essere formulati con chiarezza in modo che non possa nascere dubbio od esitazione in chi li riceve. Soltanto quando lo impongono imprescindibili esigenze connesse con il servizio il superiore può emanare ordini in deroga alle disposizioni di servizio, dandone tempestiva comunicazione all'autorità che ha emanato le disposizioni derogate. Il superiore, qualora debba impartire un ordine ad un militare non direttamente dipendente, deve rivolgersi all'autorità da cui questi dipende, salvo casi urgenti in cui ha facoltà di agire direttamente, riferendo immediatamente all'autorità suddetta. In tale caso egli deve farsi riconoscere e specificare, se necessario, l'incarico ricoperto”.
Alla luce di quanto sopra, gli ordini hanno la caratteristica di essere sottratti alla disciplina generale dettata dalla l. 241/90 (Consiglio di Stato, Sezione IV, decisioni n.3693/02, 2641/2000, 1235/99, 33/97) e, soprattutto, essendo un precetto tipico della disciplina militare e del relativo ordinamento gerarchico, l’ordine adottato dai superiori non deve essere motivavo
.

Il militare risulta essere quindi un soggetto di diritto inquadrato in un particolare ordinamento avente caratteristiche peculiari rispetto ad altre Pubbliche Amministrazioni e per studiare il fenomeno del mobbing al suo interno bisogna comprendere quale sia la linea di demarcazione fra la gerarchia e le condotte vessatorie. 

La difficoltà è particolarmente ardua, perché in un ambiente in cui la gerarchia rappresenta la “spina dorsale” dell’intero ordinamento, sarà necessario non confondere il mobbing con la normale severità che deve essere presente all’interno delle Forze Armate.

Di tale difficoltà costituisce conferma un articolo pubblicato sul quotidiano “La Repubblica” il 31 ottobre 2007, in cui risulta indagato un Capitano dei Carabinieri a seguito di segnalazione dei propri subalterni che si sentivano “vessati”, riporta la notizia che la base della tesi difensiva dell’Ufficiale sarà improntata sull’esistenza dell’assetto gerarchico che, nel caso concreto, era stato interpretato come un abuso.
2.  La condizione di militare

Il soldato, il marinaio, l’aviere, il carabiniere ed il finanziere, tutti  gradi iniziali delle Forze Armate e delle Forze di Polizia ad ordinamento militare. Rappresentano coloro che operano ogni giorno all’interno e all’esterno dello Stato per assolvere con disciplina ed onore i compiti che sono chiamati ad adempiere.

Lo status di militare si acquisisce all’atto dell’incorporamento e perdura fino alla cessazione del servizio attivo e in questo frangente è soggetto al Regolamento di Disciplina Militare. 

E’ innegabile che tempo addietro al termine militare si associava quasi istintivamente una condizione di particolare rigidità estremizzata e tale da inquadrare il militare come persona non propriamente brillante.
 

Nel corso degli ultimi anni, invece, si è cominciato a parlare di “Esercito di professionisti”, in forza della sospensione del servizio di leva obbligatorio
, che ha mutato profondamento l’assetto delle Forze Armate
. 

L’arruolmento obbligatorio era controproducente, perché nonostante vi fossero degli accertamenti di carattere fisico, psicologico, personale e familiare del soldato (o carabiniere, o finanziere) non era sempre presente quella passione che deve spingere un giovane ad arruolarsi. 

Nella maggior parte dei casi, le caserme venivano riempite da persone che già dal primo giorno contavano le settimane antecedenti alla famosa “alba”, ovvero il congedo.

Ai giorni nostri, si arruola colui che ha in sé la passione per le “stellette”
 e che sceglie di vivere uno stile di vita peculiare e di sacrificio. Aumentando il numero di miltari che entrano nei ranghi per passione, cresce anche la consapevolezza dei doveri e dei diritti che li tutelano, elevando in questo modo il clima ambientale presente all’interno delle caserme. Inoltre, nel corso degli ultimi anni, si è particolarmente modificato il livello culturale dei militari, trasformando sempre di più il concetto antico di “soldato-suddito” in “cittadino-soldato” 
.

La base normativa di questa nuova visione del militare è avvenuta molto prima della sospensione della leva obbligatoria: già dalla l. 328/78 che, in linea con l’art. 52 Cost., all’art. 1 statuisce che le Forze Armate sono al servizio della Repubblica ed il loro ordinamento ed attività si informano ai principi costituzionali; definisce, inoltre, i compiti istituzionali. All’art. 3 è previsto che ai militari spettino i diritti riconosciuti a tutti i cittadini, con le limitazioni necessarie per l’assolvimento dei compiti istituzionali. 



Coerentemente, l’art. 22 della stessa legge ha abrogato l’art. 40 c.p.m.p. che al comma 1 sanciva l’esclusione per i militari dell’applicazione dell’art. 51 c.p. concernente l’esercizio di un diritto come causa di giustificazione della responsabilità penale. Tale abrogazione ha avuto particolare rilievo nel confermare definitivamente la possibilità di riconoscere ai militari la titolarità di diritti. Al riguardo è il caso di ricordare che, alla fine degli anni ’60, autorevole dottrina, per giustificare l’esclusione dell’esercizio di un diritto come scriminante della responsabilità penale per i reati militari, sosteneva che “il servizio militare impone sacrifici e doveri piuttosto che concedere diritti: nel consorzio militare l’esercizio di un diritto o di una facoltà, di solito, coincide con l’adempimento del dovere” 
.



L’art. 23 della l. 328/78, in armonia con l’articolo 3, dispone il principio secondo il quale l’esercizio di un diritto costituisce una causa di esclusione della responsabilità disciplinare.  Altro esempio della linea che ha voluto seguire la legge sui principi militari: adeguare l’ordinamento alla Costituzione e garantire ai militari uno status di soldato-cittadino. 

Ma quali sono i doveri del militare? Essi si suddividono in tre tipologie: quelli attinenti al giuramento prestato, al grado ed alla tutela dei segreti militari
. Queste prescrizioni mirano ad avere un’efficacia pedagogica, in modo che sia lo stesso militare a volersi uniformare a quello stile di vita che contraddistingue un membro delle Forze Armate. 

Il momento solenne per antonomasia è il giuramento. Con la pronunzia di una formula prestabilita il militare si impegna ad essere fedele alla Repubblica, di operare con disciplina ed onore, senso di responsabilità e consapevole partecipazione e di profondere, nell’assolvimento dei compiti, ogni energia fisica, morale ed intellettuale fino all’estremo sacrificio della vita
. 

Il militare ha il compito di rispettare la gerarchia ( art. 12 R.D.M.), ma nella nuova ottica di un soldato-cittadino è sancito un dovere di iniziativa, ai sensi dell’art. 13 R.D.M., nel quale è sancito che “il militare ha il dovere di agire di iniziativa, nell'ambito delle facoltà discrezionali e decisionali a lui conferite con l'assegnazione di un compito o la emanazione di un ordine, al fine di conseguire il risultato migliore. Il militare ha il dovere di assumere l'iniziativa quando manchi di ordini e sia nell'impossibilità di chiederne o di riceverne o quando non possa eseguire per contingente situazione quelli ricevuti o quando siano chiaramente mutate le circostanze che avevano determinato gli ordini impartiti. In tal caso deve:     a) agire razionalmente e con senso di responsabilità per assolvere il compito ricevuto o per conseguire lo scopo particolare al quale mirava l'ordine originario;     b) informare, appena possibile, i propri superiori. Il militare, specie se investito di particolari funzioni e responsabilità, non può invocare a giustificazione della propria inerzia, di fronte a circostanze impreviste, il non aver ricevuto ordini o direttive”.

La premessa al regolamento generale dell’Arma dei Carabinieri la definisce come  “la virtù di coloro che hanno fiducia in se stessi (…) e il senso di responsabilità, che deve animare ogni Carabiniere, sia in servizio che fuori servizio(…) quale individuo pienamente cosciente.”

Altri doveri che emergono dal Regolamento di Disciplina Militare sono: il senso di responsabilità (art.14), rispetto dei doveri inerenti lo spirito di corpo
(art. 16), il dovere di segreto e riserbo sulle questioni militari (art. 19). 



Riguardo l’esercizio dei diritti, è opportuno premettere che il Regolamento di Disciplina Militare trova applicazione nei casi previsti dall’art. 5 della legge 382/78
: “I militari sono tenuti all'osservanza delle norme del regolamento di disciplina militare dal momento della incorporazione a quello della cessazione dal servizio attivo. Il regolamento di disciplina deve prevedere la sua applicazione nei confronti dei militari che si trovino in una delle seguenti condizioni: svolgono attività di servizio; sono in luoghi militari o comunque destinati al servizio; indossano l'uniforme; si qualificano, in relazione ai compiti di servizio, come militari o si rivolgono ad altri militari in divisa o che si qualificano come tali.
Quando non ricorrono le suddette condizioni, i militari devono essere comunque tenuti all'osservanza delle disposizioni del regolamento di disciplina militare che concernono i doveri attinenti al giuramento prestato, al grado, alla tutela del segreto e al dovuto riserbo sulle questioni militari, in conformità alle vigenti disposizioni di legge”.

In merito ai diritti politici, l’appartenente alle Forze Armate deve essere apolitico e gli è fatto divieto di partecipare a riunioni e manifestazioni di partiti, associazioni e organizzazioni politiche, nonché di svolgere propaganda a favore o contro partiti, associazioni, organizzazioni politiche o candidati ad elezioni politiche ed amministrative, qualora si trovi in una delle quattro condizioni previste dall’art.5 della l. 382/78. Qualora un militare decidesse di  candidarsi a elezioni politiche o amministrative, potrà svolgere liberamente attività politica e di propaganda al di fuori dell'ambiente militare e in abito civile. Durante la campagna elettorale ha il diritto di usufruire della licenza speciale e, in caso di elezione dovrà, compatibilmente con le esigenze di servizio, essere destinato a una sede che consenta l'espletamento delle particolari funzioni per cui è stato eletto ed avere a disposizione il tempo che si renda a ciò necessario
.

Riguardo il diritto di riunione sono vietate quelle non di servizio nell'ambito dei luoghi militari o comunque destinati al servizio, salvo quelle previste dal successivo articolo 19
; queste, in ogni caso, devono essere concordate con i comandi competenti. Fuori dei predetti luoghi sono vietate assemblee o adunanze di militari che si qualifichino esplicitamente come tali o che siano in uniforme.

Per tutelare l’assetto delle Forze Armate ed il loro regolare funzionamento, il Regolamento di Disciplina Militare è tassativo in merito al diritto di sciopero sancendo che i militari non possono esercitare il diritto di sciopero, costituire associazioni professionali a carattere sindacale, aderire ad altre associazioni sindacali; inoltre la costituzione di associazioni o circoli fra militari è subordinata al preventivo assenso del Ministro della Difesa.

In merito alla libera manifestazione di pensiero è sancito che i militari possono liberamente pubblicare i loro scritti, tenere pubbliche conferenze e comunque manifestare pubblicamente il proprio pensiero, salvo che si tratti di argomenti a carattere riservato di interesse militare o di servizio per i quali deve essere ottenuta l'autorizzazione.

Infine il militare ha la possibilità di esercitare il culto e ricevere l'assistenza dei loro ministri; il regolamento di disciplina stabilisce, compatibilmente con le esigenze di servizio, le necessarie norme di attuazione. La partecipazione alle funzioni religiose nei luoghi militari è facoltativa, salvo che nei casi di servizio
.

La lettura di questi diritti permette di comprende che il militare è inserito in un contesto che tenta di garantire il massimo alla sua crescita personale e professionale, pretendendo che compia il suo dovere senza essere accecato dal fatto di dover solamente obbedire agli ordini di un superiore. 

E’ celebre l’antico motto non ufficiale dell’Arma dei Carabinieri “usi obbedir tacendo e tacendo morir”
. L’enfasi nel pronunciare questa frase rischia di celare una natura interpretativa troppo rigida: il militare non deve “obbedire tacendo” in qualsiasi situazione, ma deve orientare le proprie scelte verso il bene della Patria, che si manifesta anche nelle piccole scelte quotidiane. La legge sui principi militari ed il regolamento di attuazione esortano il militare ad obbedire con spirito di devozione profonda alla Repubblica Italiana, il che non comporta l’obbedienza cieca qualora i doveri da adempiere non sia destinati al bene dello Stato.

Con questa impostazione è possibile ora esaminare il fenomeno del mobbing in ambito militare, cogliendo la particolare declinazione che ora assume in tale contesto.
3. Un fenomeno già conosciuto: il nonnismo

Nel gergo comune, con il termine nonnismo si associano molteplici condotte di natura vessatoria, umiliante e prevaricatoria all’interno delle Forze Armate. Sarebbe un errore confondere il nonnismo con il mobbing, in quanto il primo ha basi e modalità solo apparentemente simili al secondo.



Il nonnismo è definibile come “una violenza rituale di militari più anziani (c.d. nonni) contro altri militari più giovani, concretizzando una sorta di potere parallelo alle Forze Armate
”.



Ogni ambiente lavorativo ha delle forze regolatrici che non sempre sono visibili: gerarchie che, assodate, sono in grado generare un assetto che non viene messo in discussione. Le Forze Armate sono riconducibili alle c.d. istituzioni totali studiate dalla sociologia
 e di conseguenza rappresentano un terreno fertile per la nascita di poteri “paralleli”.



Tale potere si generava specialmente fra i militari di leva sulla base della c.d. anzianità informale, basata sul tempo che mancava al congedo, con l’elezione di un gruppo di soldati in grado di dettare le proprie “leggi”. La legittimazione di queste prerogative trovano fondamento nel concetto di leadership che può essere formale (ovvero promossa dall’istituzione stessa) oppure informale (cioè promossa dal gruppo primario). Nel primo caso si configura una legittimità acquisita che però richiede anche il conseguimento dell’efficacia: vi è il comando, ma andrà valutato se tale esercizio del potere possa rappresentare una guida
.



Nel seconda tipologia di leadership, l’efficacia trova spesso un riscontro pronto: il capo informale è una qualità non ascritta, ma conseguita, e quindi basata sulla possibilità di farla valere, anche perché in assenza di norme che la regolano, sarà possibile ricorrere a mezzi anche non leciti per mantenere il potere efficace.



Nel 1998 il capo di Stato Maggiore dell’Esercito
 istituì una Commissione per lo studio e la prevenzione del nonnismo, al quale venne affidato il compito di redigere un rapporto in merito e di proporre delle modalità di risoluzione del fenomeno. 


Gli studi condotti hanno prestato particolare attenzione riguardo gli aspetti psicologici dei protagonisti del fenomeno sociale del nonnismo, rilevando che i soggetti non erano affetti da particolare inclinazioni aggressive, ma che il tutto avveniva in un contesto di normalità. Il nonnismo era accettato come una conseguenza naturale degli ambienti militari.


Le caratteristiche di base del fenomeno riscontrate furono le seguenti:

· esso preesiste alle caratteristiche personali dei soggetti che lo praticano o sui quali si esercita (nel senso che viene prima di queste caratteristiche e ne è in larga misura indipendente);

· presenta molte analogie con fenomeni consimili che tendono  a verificarsi in tutte le esperienze di interazioni all’interno di gruppi relativamente stabili;

· è un fenomeno diffuso in aree geografiche, unità organizzative e contesti anche molto diversi e distanti fra loro;

· presenta invarianti – quali la gerarchia e l’anzianità – tipiche dell’ordine sociale e delle sue articolazioni organizzative.

Le risultanze dell’indagine compiute dalla Commissione
 hanno permesso di inquadrare il nonnismo come un fatto sociale nel contesto dell’organizzazione militare, particolarmente radicato nelle caserme in cui vi era una netta distinzione dei soldati in base allo scaglione di arruolamento. Nello specifico sono state individuate tre costanti di fondo: l’esistenza di una gerarchia informale, basata sull’anzianità di servizio, che si sovrappone a quella ufficiale; creazione di un sistema di poteri per i militari più vicini al congedo e di un meccanismo di obblighi, imposizioni e divieti a carico delle reclute che si trovano agli inizi del proprio servizio di leva; compimento di un complesso di atti di sopraffazione, costrizione e, talvolta, di violenza a danno delle reclute più giovani, fino a giungere alla ritorsione ai danni di coloro che non rispettano le regole dettate dai soldati più anziani.



Se un giovane militare
 fosse giunto in caserma con la prima aliquota dell’anno 1984, il suo destino sarebbe stato di essere sottoposto ai nonni in procinto di congedarsi, dato che il nonno non si misurava in base alla sua anzianità di servizio, ma in base “al periodo che separa il militare di leva dal congedo” 
.

Nello specifico, le reclute erano sottoposte ad una serie di vessazioni quali: rifare i letti dei nonni; nel momento in cui un nonno aveva il compito di pulire la camera, il nuovo arrivato doveva prendere il suo posto; lavorare nei turni più disagevoli; lasciare libere le attrezzature più divernenti disponibili nelle sale convegno; alzarsi immediatamente la mattina per dare l’impressione che la sveglia mattutina sia generale, coprendo così il sonno prolungato dei nonni; far divertire i nonni prestandosi a giochi quali il juke-box (lasciarsi chiudere nell’armadietto e cantare), il carro armato (slittare per terra utilizzando gli elmetti come pattini), la marcetta o il cucù (marciare o recitare strofe o battute, eventualmente abbigliati in modo ridicolo); bloccarsi sull’attenti al comando block; chiedere ai nonni il permesso prima di presentare istanza di licenza al comandante di compagnia; prestarsi a compiere in favore dei nonni piccole commissioni all’interno ed all’esterno della caserma; aderire alle richieste di denaro a vantaggio dei nonni; non reagire ad insulti e sberleffi vari.

Per ricordare alle reclute “chi comanda” un rito era quello dello “sbrandamento”, che consisteva nel disfare, o addirittura ribaltare, la branda: se avveniva di giorno, si risolveva nel mero disfacimento del posto letto, ma se avveniva di notte consisteva nello sfilare di colpo le coperte annodando le lenzuola a mo’ di sacco intorno alla recluta, svegliata di soprassalto, oppure nel buttare già la branda il militare che stava dormendo alzando bruscamente in veriticale il letto (a discrezione del nonno più anziano).


Altro atto per far capire come “funzionava” era la c.d. veglia nottura, che consisteva nell’impedire alla recluta di dormire con una serie di vessazioni durante il sonno (gavettoni, schiumate).


Come riscontrato dalla Commissione, la simbologia, i rituali e il gergo che contraddistinguevano il fenomeno erano conosciuti dalla generalità dei militari e quindi lo classificava come un aspetto “forte” dell’ambiente militare.


In merito alle cause, la Commissione utilizzò un approccio dinamico riscontrandole nell’insufficienza normativa e carenza nella natura organizzativa sociale ed ambientale: riguardo quest’ultima venne ravvisata una riluttanza delle istituzioni militari alle istanze di trasparenza e mutamento sociale provenienti dall’esterno. Nella relazione conclusiva: “una prima valutazione, emersa in diversi interventi, riguarda il livello di trasparenza delle stesse Forze Armate: secondo alcuni, infatti, le strutture militari sarebbero ancora troppo chiuse nei confronti del mondo esterno e poco attente ai profondi cambiamenti evolutivi intervenuti nella società contemporanea e, in particolare, all’interno dell’universo giovanile. Si tratta di riflessioni che fanno riferimento anche ad una sorta di disagio psichico diffuso nella società
”.


La c.d. legge dei nonni poggia sul concetto che l’anzianità fa grado ed in quest’ottica si attribuivano un rango tale da pretendere dalle reclute un’obbedienza che, se non accolta, poteva degenerare in comportamenti di carattere persecutorio. 


I rapporti militari sono connotati dalla gerarchia che può assumere, anche in questo caso, carattere di tipicità (o anche formale) caratterizzata dalla relazione superiore-inferiore dettata dal grado rivestito. Nell’ambito delle Forze Armate vi sono gli Ufficiali, i Marescialli ed i militari di truppa: il Regolamento di Disciplina Militare obbliga al reciproco rispetto, ma i superiori, nell’esercizio delle loro funzioni e per finalità istituzionali, possono impartire ordini che, salvo casi specifici, non sono suscettibili di sindacato da parte dell’inferiore. Qualora non si ottemperi ad un ordine possono configurarsi reati di carattere militare, quale ad esempio la disobbedienza militare, prevista e punita dall’art. 173 del c.p.m.p.: “Il militare, che rifiuta, omette o ritarda di obbedire a un ordine attinente al servizio o alla disciplina, intimatogli da un superiore, è punito con la reclusione militare fino a un anno. 
Se il fatto è commesso in servizio, ovvero a bordo di una nave o di un aeromobile, la reclusione militare è da sei mesi a un anno; e può estendersi fino a cinque anni, se il fatto è commesso in occasione d'incendio o epidemia o in altra circostanza di grave pericolo”.



Il potere formale ha quindi delle sanzioni tipicizzate che necessitano di un predefinito procedimento per la loro irrogazione (processo militare penale oppure procedimento amministrativo per le sanzioni disciplinari).



All’opposto vi è la gerarchia informale, basata sul concetto di giorni che precedono il congedo, nella quale i nonni non hanno nessuna giustificazione normativa e/o consuetudinaria riguardo il loro status all’interno del gruppo. 



La Commissione ha comunque rilevato che il fenomeno del nonnismo è stato perpecito anche in maniera funzionale all’assetto dell’ordinamento militare: “un altro aspetto di assoluto interesse, che andrebbe valutato con particolare prudenza, riguarda poi la definizione, fornita da soggetti più auditi, del nonnismo come elemento indiretto di ordine all’interno delle caserme. In sostanza, da parte di alcuni è stato affermato che la gerarchia insita nel fenomeno del nonnismo sarebbe comunque una garanzia di mantenimento dell’ordine nelle strutture militari e, come tale, sarebbe accettata (purché non raggiunga livelli patologici) dagli stessi responsabili delle caserma”.


Dall’analisi delle cause del fenomeno del nonnisimo, operata dalla Commissione Difesa della Camera nell’anno 2000, emerge un quadro ricostruttivo che attribuisce all’amministrazione militare una forte responsabilità nella genesi del fenomeno; responsabilità che, a seconda dei casi, possono essere individuate in un certo atteggiamento di tolleranza del fenomeno da parte delle gerarchie militari, dalla scarsa propensione al comando di una parte della gerarchia, dall’utilizzazione dell’organizzazione dei “nonni” come elemento di ordine all’interno della caserma (elementi, in realtà, tutti riportabili ad una radice comune, costituita dall’interdipendenza tra organizzazione militare ufficiale ed organizzazione informale dei “nonni”) o, infine, dalla riduzione della copertura oraria degli ordinari servizi di controllo che, indubbiamente, favorisce l’insorgere di certi fenomeni
.
4. “Stavo scherzando”: la classica scusa del nonnismo


Qualora le vessazione fossero emerse, la maggior parte delle giustificazioni si basavano semplicemente sul fatto che i nonni “stessero scherzando”. Si puntava sull’esclusione dell’elemento soggettivo del dolo per non permettere la configurazione dell’illecito penale e per escludere anche un eventuale procedimento di carattere disciplinare
.


Al riguardo si è pronunciata la Corte di Cassazione
. Il caso concreto: di notte e per circa due ore, nel piazzale della caserma, un ufficiale dell'Esercito non in servizio fa marciare le reclute, scalze e con indosso solo indumenti intimi, dopo averle sottoposte a ispezione non comandata, né prevista. Il Tribunale militare di Padova lo condanna, ritenendo integrata la fattispecie di cui all'art. 196 comma 2 c.p.m.p. che punisce il fatto del militare che offende il prestigio, l'onore o la dignità di un inferiore in sua presenza. In appello, la pena inflitta in primo grado viene raddoppiata, e in Cassazione il ricorso dell'imputato viene dichiarato inammissibile: in particolare, i giudici di legittimità reputano infondata la censura secondo cui sarebbe stata omessa ogni indagine sul dolo.


Già il Carrara, richiamandosi ad un insegnamento di Ulpiano, qualificava l’ingiuria solo nel momento in cui fosse provata “l’ intenzione maligna dell'agente rappresentasse un elemento della forza fisica soggettiva del delitto, e che quindi l'animus iniuriandi rivestisse un ruolo assolutamente centrale nella essenza di fatto di questo maleficio”.


Per comprendere meglio questo concetto veniva fatto riferimento all’argomento che “l'oggettività materiale della ingiuria si esaurisce solo allora che sia determinata dal proposito offensivo; mancando questo, sparisce ogni possibilità di offesa (...) non essendo possibile concepire che si soffra una lesione qualsiasi al sentimento della propria dignità quando l'offensore non ebbe mai in animo di voler arrecare questa lesione
”. 

Un elemento costituitivo dell'ingiuria sarebbe stato dunque rappresentato dal c.d. animus iniuriandi; in ogni caso, la sussistenza dell'animus jocandi (quello che nella presente sede interessa più da vicino, essendo direttamente accostabile al motivo di scherzo) era oggetto di valutazione rigorosa in dottrina, che tendeva a non ritenere integrato il reato qualora fosse emerso in giudizio la mera intenzione di ingiuriare limitatamente a quelle espressioni che manifestamente fossero state pronunciate per scherzo (accollando, fra l'altro, il relativo onere probatorio all'imputato).



L’ attuale fattispecie di ingiuria di cui all'art. 594 c.p. (ma lo stesso è a dirsi per l'art. 196 comma 2 c.p.m.p. e per l'art. 226 c.p.m.p.) è strutturata in maniera tale da non tener conto del requisito soggettivo di essersi rappresentato e voluto l’intento offensivo: è delitto a dolo generico, e non specifico, dato che lo stesso legislatore non ha voluto tipizzare né il motivo o scopo di recare offesa, né motivi o scopi ulteriori e neppure è riscontrabile che l'agente debba avere agito con l'intenzione di offendere, richiedendosi cioè necessariamente un dolo intenzionale, giacché la norma non restringe la configurabilità del dolo a questa sola forma.

Se il fatto di ingiuria è commesso per cause estranee e l'agente non si trovi né in servizio, né alla presenza di militari riuniti per servizio, e neppure la persona offesa si trovi in servizio (giacché altrimenti il rapporto gerarchico-disciplinare sarebbe attuale), il reato si collega all’area degli interessi militari attinenti alla tutela del servizio e della disciplina e di conseguenza deve prevalere il principio di pari dignità che presiede alla regolamentazione dei rapporti tra militari che si svolgono al di fuori del servizio e in ambito privato: “né può dirsi che le esigenze della disciplina restino prive di tutela, perché ai fatti così espunti dalla disciplina speciale restano pur sempre applicabili oltre alle sanzioni disciplinari, quelle previste dagli artt. da 222 a 229 c.p.m.p. 
”.
Per tale motivi rileva soprattutto l’elemento soggettivo della vittima, che anche nel contesto apparentemente scherzoso del nonno, potrà sentirsi umiliata al punto di manifestare delle volontà fittizie per evitare la prosecuzione di quell’agonia. Sul punto è intervenuta la Corte di Cassazione: “nell'ambito degli episodi c.d. nonnismo, le manifestazioni di volontà delle vittime non possono mai essere considerate libere da condizionamenti e ciò in considerazione della forzata convivenza in cui si trovano i militari coinvolti e del clima di soggezione, spesso di vera e propria intimidazione, creato dai militari più anziani nei confronti dei più giovani, i quali non possono sottrarsi ai vari riti di iniziazione, se non vogliono subire ritorsioni o comunque scadere nella considerazione del gruppo; pertanto, si deve escludere l'operatività della scriminante del consenso dell'avente diritto, in quanto deve ritenersi viziata la prestazione del consenso da parte del soggetto passivo”.

Fortunatamente la giurisprudenza mostra particolare attenzione all’oggettività della condotta del nonnismo e non dell’intenzione del nonno, così da evitare che lo “stavo scherzando… era un gioco… su’ non essere permaloso” possa rappresentare una causa di esclusione della responsabilità.
5. Nonnismo e mobbing: fenomeni a confronto



Tra i due fenomeni del nonnismo e del mobbing non appare possibile una sovrapposizione perfetta: il mobbing ha intrinseco l’obbiettivo di isolare o escludere l’individuo dall’ambiente di lavoro (v.retro, Cap. II), mentre questo fine non appare presente nel nonnismo, ove il potere informale viene esercitato per garantire degli assetti presenti all’interno del contesto militare.



Appare fondamentale ricorrere ad una giusta terminologia
, poiché non raramente i due fenomeni vengano confusi e/o sovrapposti.



 Anche in questo caso il pensiero di Leymann aiuta a comprendere meglio quale sia l’approccio più corretto: secondo lo psicologo tedesco, occorre distinguere tra il termine bullying (o bullismo, nell’equivalente italiano) e il termine mobbing.

Il primo riguarda esclusivamente i bambini ed i giovani inseriti in un contesto scolastico e i commilitoni all’interno di una struttura militare e si concretizza in modalità aggressive di natura fisica e con atteggiamenti di particolare brutalità. Il mobbing, invece, mira a colpire l’ambito lavorativo e riguarda le persone adulte; esso difficilmente giunge ad una aggressione fisica, ma è costitutito da una vessazione di carattere psicologico fine e sottile che tende a portare la vittima ad un estremo isolamento
.



Attraverso il mobbing l’obbiettivo primario è il distruggere e/o allontanare la vittima predestinata, mentre il nonnismo, intrapreso con una falsa aurea di ritualità e tradizione, mira alla conservazione di quei privilegi goduti dai più anziani e da tramandarsi ai futuri nonni.

Ulteriore differenza strutturale deriva dal fatto che il nonnismo è legato ad un concetto di gerarchia, mentre il mobbing può avvenire anche tra pari. I due fenomeni hanno una caratteristica simile poiché entrambi privilegiano la vessazione, la sopraffazione, sia in forma fisica che psicologica.



Alla luce di queste risultanze, le conclusioni del discorso non possono non riguardare due punti: il radicale calo del nonnismo rispetto al passato
 e la possibilità che il mobbing possa intaccare, con diverse forme e modalità,  molteplici forme organizzative, tra le quali le strutture caratterizzate da un modello di tipo gerarchico, come le Forze Armate e le Forze dell’Ordine. 



In merito alla prima considerazione, è evidente che gli ambienti militari abbiano subito trasformazioni epocali, quali l’apertura al personale femminile, la riorganizzazione dell’esercito, il processo di smilitarizzazione della Polizia di Stato; ma proprio per queste motivazioni sarà opportuno non abbassare la guardia ed ammettere che il nonnismo possa assumere le sembianze di mobbing vero e proprio. Le Forze Armate stanno vivendo una transizione da un modello “istituzionale” a un modello “professionale”, assumendo sempre di più i connotati degli ordinari contesti lavorativi. Nel modello professionale, i principi del dovere assumono una sorta di mutamento dovuto all’assenza di quel sentimento forte della gerarchia e si adeguano a: orari di lavoro, competenze e ruoli, remunerazione adeguata e l’immancabile competitività
.

Un caso recente di mobbing  con le “stellette” risale al 14 marzo del 2011: la Corte d’Appello di Torino ha segnato il confine tra "comportamenti mobbizzanti" e semplice maleducazione, in una fattispecie concernente condotte subite da una dipendente del Ministero della Difesa da parte di un superiore gerarchico e ha condannato il Ministero al risarcimento del danno. La Corte d’Appello di Torino ha qualificato come mobbizzanti comportamenti – ben noti nell’ambiente di lavoro della vittima – costantemente posti in essere dal suo superiore gerarchico e consistiti in ingiurie, minacce, molestie e violenze verbali. È stato ritenuto irrilevante, e si tratta di profilo interessante, il fatto che l’autore di tali condotte fosse solito comportarsi in maniera arrogante e maleducata con tutti e abitualmente; non solo ciò non ha costituito una giustificazione, ma ha permesso di rilevare la responsabilità dell’amministrazione datrice e di chi, a sua volta superiore gerarchico del superiore, non sia intervenuto per interrompere comportamenti di non indifferente rilevanza penale. Dalla prova di queste premesse è dipeso il riconoscimento del danno biologico – per le riscontrate patologie psichiche – e del danno morale, occorsi alla vittima per aver subito per anni le ingiuste vessazioni. Su un piano diverso si colloca invece la questione del demansionamento lamentato, ma non riconosciuto dal Giudice, in quanto non risultato provato. 

La Corte ha rilevato innanzitutto che il mobbing può sussistere senza demansionamento (e viceversa). Ciò posto, può sostenersi che svolgere per un certo periodo di tempo mansioni corrispondenti ad un grado superiore rispetto al livello posseduto possa, in alcuni casi, legittimare la richiesta di inquadramento nella categoria superiore. Ma non può, come nel caso in esame, lamentarsi un “demansionamento” nell’ipotesi di cessazione di tali mansioni superiori e della assegnazione di mansioni (ritenute) inferiori tuttavia confacenti alla qualifica effettivamente posseduta.

6. Nonnismo e mobbing: dati statistici

Dall’istituzione della Commissione ad hoc per lo studio del nonnismo, il fenomeno è sempre stato oggetto di particolare monitoraggio per comprenderne sempre di più la natura e capire così le modalità di contrasto. A cadenza prestabilita, al Senato della Repubblica perviene un documento da parte del Ministero per i rapporti con il Parlamento definita “Relazione sullo stato della disciplina militare e dell’organizzazione delle Forze Armate” articolata in titoli, capitoli ed allegati.

Il documento contiene anche le informazioni acquisite dall’Osservatorio Permanente sul Nonnismo dello Stato Maggiore della Difesa, organismo deputato al compito di studiare il fenomeno
.

L’attività di ricerca dell’Osservatorio permette di comprendere meglio la struttura del nonnismo nel campo frastagliato e multiforme dei comportamenti, di natura psico-sociologica. Per comprendere i tratti salienti dell’evoluzione si prenderanno in esame in maniera specifica i dati dell’anno 2000 e del 2007, tenendo conto anche della statistica degli altri anni.

 Nel 2000 sono stati analizzati circa seicento casi di nonnismo
 -o presunti tali - e vagliati i comportamenti di quasi mille militari, di vari gradi, appartenenti ad oltre trecento tra enti e reparti militari. L’esperienza acquisita ha consentito di affinare, nel tempo, le metodologie di rilevazione, migliorandone - ove possibile - la qualità a tutto vantaggio della bontà dell’indagine. Sotto l’aspetto informativo, i risultati non sono mancati e questo rappresenta un elemento sicuramente positivo: la precisa quantificazione degli episodi - che ha consentito in molteplici occasioni di far fronte con immediatezza alle richieste delle autorità politiche e militari e degli organi di stampa - è servita a definire con esattezza la dimensione del fenomeno “nonnismo”, evitando un uso talvolta strumentale degli episodi più clamorosi.

Nonostante la pressante azione di contrasto, il nonnismo appariva  ancora presente nei reparti, ma sicuramente, grazie alla maggior conoscenza delle condizioni e dei fattori che ne facilitano il perdurare, cominciava ad essere meno insormontabile.

Nell’anno di riferimento sono stati registrati 153 episodi ed il totale corrispondeva ad una media di poco più di dodici casi mensili. Rispetto al passato, si registrava un leggero incremento del dato generale che, tuttavia, non si discostava molto dal normale andamento, fatta eccezione per il 1998, dove ebbe un apice con 268 casi. Riguardo l’area d’impiego, si era registrata una prevalenza di casi verificatisi in reparti operativi e logistici dove, peraltro, viene impiegata la maggior parte del personale. In base alla distinzione del tipo di condotte – scherzo, grave o lieve, violenza fisica, grave o lieve – veniva riscontrato l’aumento del numero di scherzi classificabili come lievi (72), mentre erano rimasti invariati i casi di violenza fisica grave (45). Stabile il numero di casi con violenza lieve (7 sia nel ‘99 che nel 2000). 

Una delle cause principali del fenomeno è connessa ad un fatto ben delineato: “la casistica correlata alle strutture di carattere ricreativo esistenti all’interno delle caserme ripropone, ancora una volta, lo stretto rapporto tra offerta d’impiego del tempo libero e manifestazioni di stampo “nonnistico”, nei reparti nei quali, ai militari, è data un’alternativa all’ozio nelle ore al di fuori del servizio. Analoga relazione può intravedersi nel rapporto tra comportamenti asociali e dislocazione del reparto nel centro cittadino, o nelle sue immediate adiacenze. Tale condizione può rendere più facile l’integrazione del militare nell’ambiente socio-culturale urbano offrendo, così, minori occasioni di permanenza in caserma nelle ore non di servizio, statisticamente, le più a rischio”.
Dei 153 episodi di nonnismo registrati nel 2000, sono rimasti coinvolti 274 militari di leva e in ferma. Di questi, 212 sono stati denunciati all’Autorità giudiziaria e 45 puniti disciplinarmente, ai sensi dell’art. 260 del c.p.m.p., norma che consente al Comandante di Corpo di agire disciplinarmente nei confronti di responsabili di reati punibili con una pena non superiore, nel massimo, a sei mesi di reclusione. Sono stati 17 i militari puniti con anzioni disciplinari, fuori dei casi previsti dal citato art. 260. 
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Grafico rappresentante il numero di casi nelle singole Regioni nell’anno 2000

Relativamente al grado rivestito, i soldati semplici risultavano tra i maggiori autori di fatti di nonnismo, con il significativo sintomo di responsabilizzazione del personale con gradi più elevati. Al basso grado rivestito, si accompagnava, generalmente, il possesso di un non elevato titolo di studio (licenza media inferiore).

Le conclusioni del rapporto sono le seguenti: “La legge dei numeri, se da una parte ci conforta, evidenziando l’impegno costante con cui le Forze Armate stanno sostenendo una decisa campagna di prevenzione e repressione del nonnismo, dall’altra ci costringe a prendere atto che il fenomeno è ancora lontano dall’essere battuto. La sociologia ha individuato anche in altri contesti sociali fenomeni analoghi al nonnismo che risulta, pertanto, essere una delle manifestazioni patologiche attraverso cui si manifesta l’arroganza e la prepotenza di alcuni: atteggiamenti, questi, perfettamente noti nell’ambito scolastico (bullismo) e di recente riconosciuti anche nel mondo del lavoro (mobbing). Elemento comune in tutti questi casi è la volontà di prevaricazione e di emarginazione nei confronti di soggetti più deboli o considerati “differenti” per i motivi più disparati: ciò che importa è che esista il pretesto per scatenare l’aggressione, non importa quale! Secondo la situazione, motivo diventa la differente “fede calcistica o politica”, un’accentuata timidezza, una minore capacità d’autodifesa o, come nel caso del mondo militare, una minore anzianità di servizio. Le Forze Armate, giacché strettamente connesse con la società civile - di cui sono uno spaccato - non sono avulse da tali degenerazioni che, anzi, nel mondo giovanile militare, si combinano e s’integrano, favorite in questo dalla maggiore promiscuità. Ciò contribuisce a sviluppare quel complesso di comportamenti deviati che determinano il nonnismo: anche nel 2000 si è, infatti, confermata una stretta correlazione tra comportamenti prevaricatori, scolarizzazione e occupazione nella vita civile. Non indifferente, in tali condizioni, l’impegno della Difesa per controbattere la violenza al proprio interno, impegno che si rinnova di mese in mese ad ogni nuovo ingresso di reclute. Conferma di tale impegno si trae anche dalla lettura della relazione tenuta dal Procuratore Generale Militare della Repubblica presso la Corte Militare d’Appello in occasione dell’apertura dell’anno giudiziario militare, il quale, con particolare soddisfazione, ha individuato un “dato declinante” - da ricondursi proprio all’attenzione delle Autorità militari verso il problema. Sotto l’aspetto specificamente sociale, non v’è dubbio che il nonnismo rappresenti una delle prime esperienze di mobbing che il giovane può trovarsi a dover subire. Ed è proprio il nonnismo che spesso, con tutto il suo assurdo bagaglio di riti e di regole, caratterizza l’esperienza “militare” di tanti ragazzi, sminuendo gli aspetti positivi di tale momento. Unico rimedio possibile, creare le migliori condizioni per la diffusione tra i giovani di leva di una solida cultura della coscienza, tale da svellere ogni sostegno possibile alla filosofia della prevaricazione
”.
L’ultima relazione inviata al Senato della Repubblica risale al 2007
 e tra le varie informazioni vi è l’allegato “B” intitolato: “Relazione sul nonnismo elaborata dall’Osservatorio Permanente sul Nonnismo dello Stato Maggiore della Difesa”.
In quell’anno è emersa la totale assenza di segnalazioni di nonnismo all’interno delle caserme in Italia, elemento particolarmente importante perché rappresenta la conferma di una situazione positiva, atteso che risulta essere il secondo anno consecutivo senza il verificarsi di alcun caso; nel documento è stato sottolineato che anche il Presidente della Corte Militare di Appello, nella relazione dell’anno giudiziario militare, ha ammesso un “radicale crollo” del fenomeno nelle istituzioni militari. 

Nel 2007 si sono verificati solamente: una violenza contro un inferiore, configurabile non come un atto di nonnismo bensì, come una violazione al codice penale militare di pace. Tale atto, che per la sua connotazione sarebbe potuto apparire paragonabile ad un atto di nonnismo, non poteva essere assoggettato alla disciplina di tale fenomeno, in quanto le disposizioni vigenti classificavano il nonnismo solo quelli perpetrati da militari dello stesso grado e/o più anziani (autori) nei confronti di quelli più giovani (vittime), o tra militari appartenenti allo stesso blocco/corso ed aventi la stessa anzianità di servizio e grado.

Si è verificato un atto di “presunta vessazione” nei danni di un VFP1
,  anche se nel documento è indicato che tale presunta vessazione fosse inconsistente e dovuta alla difficoltà di ambientamento nella vita militare del giovane volontario.

Le cause di un tale successo sono stati attribuite “alla risoluta azione di vigilanza posta in essere quotidianamente da tutti i livelli della catena di comando per prevenire e scoraggiare qualsiasi atto di prevaricazione e di vessazione  (…) il progredire del processo di professionalizzazione dello Strumento militare e la integrazione del personale femmile nelle Forze Armate”.

La relazione si conclude con un invito a non “abbassare la guardia” di fronte ad un fenomeno che, nonostante appaia quasi completamente debellato, non deve essere mai sottovalutato e perciò vi è l’esortazione che “l’azione di prevenzione e di contrasto di qualsiasi episodio di sopraffazione fisica e morale all’interno delle strutture militari debba continuare con livelli di attenzione elevata, in modo da [image: image3.png]i Nonnismo
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cogliere sul nascere anche altre tipologie di comportamenti, che incidono negativamente sulla qualità della condizione militare”.
-Grafico sui casi i nonnismo avvenuti negli utlimi anni   -
7. Una nuova problematica: le molestie sessuali verso le donne in divisa

Ormai il nonnismo è un fenomeno in netto calo, eppure l’errore più grave sarebbe ridurre l’attenzione verso i disagi tra i militari all’interno delle caserme: è indubbio che il livello culturale si sia alzato e che coloro che si arruolano ormai lo fanno prevalentemente per passione, ma questo non deve trarre in errore le Autorità militari. Bisognerà continuare nell’attività di studio, vigilanza e repressione anche dei nuovi fenomeni. 

L’ultima fonte documentale aggiornata risale al 2009 , dalla quale emergono dati positivi e negativi
: l’ambiente militare, fortemente gerarchico, rappresenta sempre un terreno fertile per episodi di sopraffazione e vessazione. Se il nonnismo è stato debellato, l’arrivo delle donne in divisa sviluppa il problema delle molestie sessuali sul posto di lavoro. Di recente si sono verificati casi, anche non noti, particolarmente allarmanti. 

Il caso dell’uccisione di Melania Rea è un esempio particolarmente conosciuto: il Caporal Maggiore Salvatore Parolisi aveva intrapreso una relazione con una sua allieva. Anche se consenziente, un rapporto amoroso con un’allieva rappresenta di per sé una grave violazione della deontologia professionale che dovrebbe intercorrere fra colleghi. 

Ma questo non rappresenta l’unico episodio all’interno dell’istituto di istruzione per allieve dell’Esercito Italiano
: è particolarmente recente la notizia (13 agosto 2011) della decisione di rinvio a giudizio per un sottufficiale di 37 anni della caserma “Clementi” di Ascoli.
 Le accuse della Procura militare sarebbero quelle di minacce ed ingiurie continuate nei confronti di inferiori di grado. La vicenda ha avuto inizio nel luglio del 2009, con la denuncia di alcune allieve. In base a quanto ricostruito dall’accusa, il maresciallo avrebbe tentato approcci sessuali molto diretti, avrebbe offeso le sue allieve e se queste rifiutavano le sue avances per loro partivano minacce, punizioni e rappresaglie
.

Si è registrato ancora un ulteriore caso, risalente al 7 marzo 2011, di molestie sessuali da parte di tre superiori, compresa una donna: le ha denunciate all’autorità giudiziaria ordinaria e militare una giovane soldatessa siciliana, figlia di extracomunitari e di religione musulmana, che sarebbe stata anche oltraggiata nel suo sentimento religioso, con l’obbligo a partecipare a funzioni religiose cattoliche.  La notizia della denuncia, resa nota dal sito del comparto Sicurezza e Difesa Grnet.it, è stata confermata all’Ansa dal legale della giovane militare, che ha detto di aver presentato le denunce alla Procura di Catania (la provincia dove la ventiquattrenne risiede con i genitori) e a quella militare di Napoli, territorialmente competente. L’Esercito ha inteso “garantire la massima trasparenza sui fatti e fornire la massima collaborazione alla magistratura inquirente e conferma la propria linea di "tolleranza zero" verso ogni tipo di molestia o abuso nei confronti del personale. In tale quadro - assicura lo Stato maggiore - saranno condotte indagini tecnico amministrative con assoluta tempestività e rigore”.  I fatti si sarebbero verificati in parte in Sicilia, dove presta servizio la soldatessa, e in parte in Kosovo, dove era in missione circa due anni fa. La volontaria, in ferma quadriennale, ha denunciato tre superiori - un maresciallo, comandante della sua squadra, una tenente e un capitano - che l’avrebbero fatta oggetto nel tempo di «numerosi atti di molestia sessuale». Tra i superiori denunciati, dunque, anche un tenente donna che nel corso della missione in Kosovo, risalente a circa due anni fa, avrebbe preteso di coinvolgere la soldatessa in un rapporto sessuale di gruppo con due militari stranieri e che l’avrebbe poi mobbizzata per vendicarsi del rifiuto ricevuto. Ma non solo. La giovane caporale musulmana ha denunciato anche di essere stata «comandata» a partecipare alle funzioni religiose cattoliche, per esempio in qualità di corista delle cerimonie natalizie, sempre per una sorta di ritorsione.  Oggetto della denuncia anche il comportamento dei superiori dei tre comandanti che non avrebbero creduto alla soldatessa, invitandola anzi a «lasciar perdere». Circostanza che viene però smentita dallo Stato maggiore dell’Esercito, visto che i fatti denunciati sono stati oggetto di una notizia di reato inviata il 28 gennaio 2011 alla magistratura dal comandante del reparto dove la volontaria presta servizio, il 62° reggimento fanteria "Sicilia". La soldatessa si sarebbe convinta a denunciare tutto alla magistratura “solo dopo che è stata ignorata anche la sua semplice richiesta di essere impiegata in una caserma diversa da quella dei tre molestatori”.
L’avvocato della soldatessa sottolinea che quello della ventiquattrenne siciliana “non è un caso isolato. È almeno il terzo caso che mi viene sottoposto da una donna militare - dice - e dispiace constatare che, negli altri due episodi, la vittima delle molestie si sia convinta a non denunciare gli abusi proprio per timore di non poter stabilizzare il proprio rapporto di lavoro». Peraltro nello stesso esposto presentato dalla soldatessa, questa farebbe riferimento a «molestie sessuali subite da una sua collega, che però - rileva Carta - non ha avuto il coraggio di denunciare
”.

Il pericolo concreto si manifesta in forza del rapporto gerarchico fra molestatore/mobber e vittima: se le manifestazioni d’affetto non venissero corrisposte non  sarebbe possibile escludere che, proprio sulla base del rapporto gerarchico, si possa instituire una  sorta di vendetta consistente in molestie o vessazioni.

Il superiore ha il potere di rendere particolarmente arduo la permanenza all’interno delle Forze Armate: il primo punto di forza è rappresentato dalla potestà di emanare ordini che non possono essere oggetto di sindacato se non rappresentanti esplicitamente un fatto di reato; ancor più importante, il superiore, a cadenza prestabilita e nelle modalità sancite dal Ministero della Difesa, redige a carico dell’inferiore le c.d. note caratteristiche, documento fondamentale che riassume le qualità del militare e il giudizio sul servizio prestato. In un ambito di precariato militare, le note caratteristiche rappresentano un elemento di qualificazione fondamentale per il militare e le ritorsioni vanno a colpire l’oggettività del documento, che dovrebbe redatto con il massimo dell’imparzialità (la modalità di redazione e la capacità di comprendere le qualità di un militare rappresentano anche un metro di valutazione di coloro che devono compilarle).

Non mancano anche casi particolari: la Corte di Cassazione, con sentenza del 19 maggio 2011, ha annullato la condanna per violenza su un subordinato irrogata a un sergente che, durante un’ispezione di servizio, aveva baciato un caporale donna, evidentemente male interpretando lo spirito di corpo. Naturalmente, la recluta aveva prontamente deferito il superiore all’Autorità militare. Tuttavia il sergente, dapprima condannato, aveva poi inoltrato ricorso in Cassazione e il procedimento si era concluso con l’annullamento della sentenza militare. Secondo la Suprema Corte di Cassazione il reato è da escludersi poiché mancava la correlazione tra l’attività del sergente (repentino e non condiviso bacio) e il servizio militare. Dunque, poiché il baciare sul collo e lo stringere a sé un recalcitrante caporale donna non rientrano tra le cause di servizio, c’è “assoluta estraneità della condotta posta in essere dal sergente, rispetto al grado ricoperto, alle funzioni e al servizio svolti da entrambi i soggetti coinvolti nella vicenda”.
Il caporale si dovrà rivolgere ora all’Autorità giudiziaria ordinaria
. 

Sulla rivista bimestrale
 “Carabinieri d’Italia Magazine” è stato pubblicato un articolo intitolato “Cosa fare per evitare mobbing e stress” in cui era contenuta un’intervista al Prof. Michele Campanelli
. Dalla lettura dell’articolo sono stati interessanti i passaggi riguardo l’elemento strutturale del mobbing: “il vivere all’interno di un sistema normativo è già di per se mobbing, e nelle forze armate viene dato come una realtà, fa parte dello statuto e di conseguenza uscire dallo statuto significa commettere un atto di subordinazione, si esce dall’ortodossia”. E definisce il mobbizzato come “un uomo che si ritrova a vivere con angoscia la possibile perdita delle persona alle quali è legato a causa della sua sofferenza”. Quale soluzione vi è l’invito a una maggiore attenzione alla fase dell’arruolamento: “Bisogna fare un salto di qualità, nelle strutture militari prima di inserire un candidato è necessaria una selezione psico-fisica, selezione che ora vedo latitante e poco scientifica”. 

Infine formula una sorta di nuova mentalità per membri delle Forze Armate: “Invito tutti ad affrontare questa realtà con uno spirito più elastico, libero, senza troppi dogmi, troppi doveri. Ed imperativi categorici, ricordandosi che sono esseri umani e che si può sbagliare così come si possono fare opere molto belle. Bisogna dare alla vita un senso più disincantato nel lato “sano” del termine, e ricordare che non è questione di vita o di morte come fanno trasparire certi slogan pericolosi…”

Tutti i dati indicati servono a comprendere che non si dovrà mai avere la presunzione di aver risolto i problemi che affliggono le Forze Armate.

CONCLUSIONI


Il mobbing è definibile come una vera e propria piaga sociale che deve essere prevenuta in tutti i settori lavorativi. In un periodo storico in cui tutti lamentano una “crisi” è necessario salvaguardare i diritti fondamentali della persona. La vita richiede sacrifici, forza di volontà ed impegno anche nelle sfide quotidiane: il lavoro è il luogo dove si trascorre la maggior parte del tempo di ogni giorno e dove un individuo coltiva le proprie passioni e ambizioni. 

Il compito dello Stato e di ogni datore di lavoro è quello di creare un ambiente in cui le persone possano sentirsi libere di esprimere le loro naturali attitudini, in modo da favorire un clima di serenità che avrà effetti solamente benefici. 

L’analisi del fenomeno del mobbing permette soprattutto di comprendere i devastanti effetti che è in grado di creare: come si è detto, la persona incapace di affrontare le ingiustizie subite verrà ridotta ai minimi termini, privata completamente della sua forza interiore con conseguenze nella sua vita sociale e privata. 

Una dimensione che non emerge all’interno degli studi riguardo il mobbing e la sua “proiezione esterna”. 

Questo termine, da me coniato, presta particolare attenzione ad un altro aspetto del fenomeno: è evidenziato quali siano le possibili conseguenze del mobbing al lavoratore che lo subisce ed all’azienda o al settore lavorativo in cui fa parte, ma una riflessione aggiuntiva può essere sviluppata ai settori pubblici: il pubblico impiegato affronta molteplici situazioni grazie al bacino di utenti che hanno necessità di consulenza o utilizzo dei servizi. Per fare un esempio, si pensi all’Agenzia delle Entrate o all’Inps. 

Se il mobbing colpisse un lavoratore facente parte di questi enti, privandolo delle sue convinzioni, della sua passione e soprattutto della voglia di lavorare, gli effetti non potrebbero essere che devastanti: avremmo dipendenti, magari addetti ad uffici molto importanti per alcune persone che necessitano di aiuto, svogliati o scontrosi e gli utenti percepirebbero in chiave negativa l’operato di quell’organizzazione.

Identica riflessione può essere fatta nei confronti delle Forze Armate e delle Forze di Polizia.

Quale “addetto ai lavori”, nel corso dell’attività istituzionale ho potuto constatare quanto vi sia necessità di sostegno e di aiuto per la popolazione, che si rivolge alle Forze dell’Ordine per ricevere un consiglio anche per questioni che non hanno le sembianze di un problema giuridico. Saper ascoltare, consigliare e profondere il massimo delle proprie energie per la popolazione è una vocazione che dovrebbe sorreggere l’impegno di ogni soldato, marinaio, aviere, carabiniere e finanziere; ma essendo noi uomini e donne con una nostra soggettività, è necessario che la struttura organizzativa in cui siamo chiamati ad operare predisponga tutte le condizioni possibili per alimentare questo senso del dovere e di comprensione verso la gente.

Non c’è scenario più agghiacciante di un carabiniere svogliato, depresso, ridotto ai minimi termini: come farà a risolvere i problemi altrui se ogni giorno si reca al lavoro con l’ansia delle vessazioni, ad esempio, del suo comandante? Non vorrei esagerare con l’uso marcato delle parole, ma se il mobbing viene lasciato impunito all’interno delle Forze Armate e delle Forze dell’Ordine, si rischia seriamente il pericolo di “mandare per strada” gente frustrata che non sarà in grado di adempiere ai propri compiti con professionalità.

Non si teme la mole di lavoro, le molteplici difficoltà e non si è spaventati da tutte le richieste, anche le più banali, che un cittadino può presentare alle Forze dell’Ordine; si teme il non poter avere serenità nell’ambiente di lavoro, dover avere timore del superiore o dei colleghi, attraverso le classiche ritorsioni: ingiustificate punizioni, note caratteristiche non corrispondenti al vero e turnazioni prive di qualsiasi comprensione per gli impegni quotidiani.

La gerarchia nell’ambiente militare deve esserci e deve essere sempre ben ricordata e tramandata; ma se non è necessario, il “pugno duro” deve lasciar spazio all’esaltazione delle qualità personali del proprio collega o inferiore, cercando di sviluppare in lui quel senso di soddisfazione impagabile che deriva dalla consapevolezza di aver fatto bene il proprio lavoro o di aver aiutato davvero qualcuno.

Quando si osservano le immagini dei militari all’estero che consegnano delle provviste alle popolazioni bisognose, si percepisce quell’essenza che lega tutti i militari: il voler essere d’aiuto.

Coloro che all’interno dei ranghi ricoprono ruoli di comando e di gestione non devono mai dimenticarsi che il benessere del personale, inteso come assenza di ingiustizie, non può che avere conseguenze benefiche sull’efficacia e l’operatività delle Forze Armate. 

Il mobbing lede l’essenza del lavoro ed è in grado di eclissare tutti i principi cardini del settore in cui si sviluppa e per contrastarlo è opportuno articolare le proprie difese in due momenti ben distinti: prevenzione e repressione.

Riguardo al primo, è compito del Legislatore predisporre un’adeguata e continua attività di ricerca, con l’obbligo per i datori di lavoro di creare tutte le condizioni idonee all’emersione dei casi che si verificano; in secondo luogo, è opportuno che i giudici irroghino esemplari sanzioni a coloro che hanno messo in pratica la vessazione per risarcire una ferita che difficilmente verrà sanata.

L’ordinamento ha raggiunto dei risultati davvero meritevoli nel contrasto del mobbing e del nonnismo e ciò fa presumere che nel futuro la situazione possa solamente avere dei risvolti positivi, ma dovrà fare i conti con il nuovo fenomeno delle molestie sessuali verso le donne in divisa, che in controtendenza alle statistiche generali sta avendo degli incrementi che non devono essere sottovalutati.

Come è stato indicato nel capitolo precedente, “usi obbedir tacendo e tacendo morir” è un motto che deve essere nel cuore di ogni carabiniere, con la convinzione di poter dare anche la vita per il proprio Paese, ma dietro ogni appartenente alle Forze Armate c’è una persona, con le proprie forze e le proprie debolezze, che dovrà essere sempre rispettata e tutelata e non dovrà mai più essere sentita la concezione che il dovere militare sia in grado di eludere il rispetto dei diritti dei singoli.
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� Questo testo è stato pubblicato nell’ottobre del 2003 ed è consultabile sul sito internet  � HYPERLINK "http://www.ilo.org" �www.ilo.org�. 


�  Amato, Casciano, Lazzeroni, Loffedro, op. ult. cit., p. 20.


�“Salvi i casi previsti dalla legge, il giudice deve porre a fondamento della decisione le prove proposte dalle parti o dal pubblico ministero nonché i fatti non specificatamente contestati dalla parte costituita. Il giudice può tuttavia, senza bisogno di prova, porre a fondamento della decisione le nozioni di fatto che rientrano nella comune esperienza”.


Questo articolo è stato così sostituito dall’art. 45, comma 14, della Legge 18 giugno 2009, n. 69. Il testo precedente così disponeva: “Salvi i casi previsti dalla legge il giudice deve porre a fondamento della decisione le prove proposte dalle parti o dal pubblico ministero.


Può tuttavia, senza bisogno di prova, porre a fondamento della decisione e nozioni di fatto che rientrano nella comune esperienza”.


�Il testo è reperibile in Rivista Italiana di Diritto del Lavoro, 2000, vol. II, 102.


�Indicate nel paragrafo precedente.


�Sentenza del Tribunale di Torino 30.12.1999 in RCDL 2000, 378. 


“L'istruttoria esperita in corso di causa ha consentito di accertare quanto segue:


Nel gennaio 1997 il sig. Luvielmo Gianni, convivente della ricorrente e dal 1989 dipendente della società convenuta, si dimette volontariamente dal servizio e in pari tempo rende noto in azienda che di lì a poco sarà assunto da altro datore, ma in compiti totalmente diversi da quelli in antecedenza esplicati presso la soc. Ziliani e cioè attinenti la sicurezza. La circostanza riferita in azienda dal diretto interessato non è però rispondente al vero, in quanto egli è in trattative con la soc. Aries, concorrente della società convenuta, per un'assunzione con compiti di un certo rilievo, come in effetti avviene poi in concreto. Il sig. Luvielmo è spinto a tale singolare contegno, e cioè a tenere celato in Ziliani il vero nome del nuovo datore, dall'esigenza di salvaguardare il lavoro della ricorrente e in particolare il posto fino a quel momento ricoperto dalla stessa, essendo egli visibilmente preoccupato di possibili ritorsioni datoriali nei confronti della convivente, correlate alla propria nuova collocazione lavorativa, come del resto avvenuto in circostanze similari ai danni di altri dipendenti, stando almeno ad alcune voci raccolte in azienda. Successivamente, nel luglio 1997, la ricorrente viene convocata per un colloquio dal presidente della soc. Ziliani, il quale la sollecita a rassegnare le dimissioni e le preannuncia che, in difetto, non potendo più essere mantenuta nell'incarico in antecedenza occupato presso l'amministrativo centrale, sarebbe stata spostata in altro comparto aziendale. (…) Il colloquio con il presidente della soc. Ziliani turba e preoccupa così profondamente la ricorrente da mutare nel successivo torno di tempo il corso regolare della sua esistenza. Dopo tale episodio, infatti, la lavoratrice deve fare ricorso prima al medico di famiglia e poi, su indicazione e sollecitazione di questo, ad un neurologo, presenta uno stato patologico acuto, diagnosticato dal medico di famiglia e dal neurologo come sindrome ansioso-depressiva reattiva, stato accompagnato da labilità emotiva, nervosismo, insonnia, inappetenza, ansia, perdita di autostima, crisi di pianto ,deve fare ricorso ad una terapia farmacologica costituita da ansiolitici, antidepressivi e disintossicanti, deve assentarsi per malattia, in concomitanza con lo sviluppo della fase acuta di tale patologia, malattia protrattasi sino agli inizi di dicembre 1997. Di ciò fanno fede, in modo assolutamente convergente, la deposizione del sig. Luvielmo nonché le dichiarazioni e certificazioni in atti del medico di base  e del neurologo che all'epoca l'hanno visitata; dalle quali emerge anche che la lavoratrice non ha mai sofferto in antecedenza di tali disturbi e stati patologici e che fino all'inizio dell'estate 1997 la sua vita sia in ambito lavorativo che in ambito familiare è stata serena e si è svolta in modo del tutto normale e regolare. (…) In data 1.12.1997, alla ripresa del lavoro, la ricorrente viene trasferita dagli uffici amministrativi al magazzino e qui adibita a mansioni meramente esecutive di assistente, consistenti nell'emissione delle bolle di accompagnamento in uscita, nel controllo degli inventari e nel caricamento a terminale delle bolle in entrata. Cessa in tal modo di fare uso delle lingue straniere conosciute e di intrattenere relazioni professionali con clienti esteri. Orbene, in base agli accertamenti e alle risultanze di cui si è in antecedenza dato conto, può ritenersi fornita la prova innanzi tutto del nesso di causalità tra la patologia insorta improvvisamente nella lavoratrice e l'ambiente di lavoro. (…) Le vengono infine attribuiti compiti che, benché rientranti astrattamente nell'inquadramento di appartenenza, come del resto correttamente riconosciuto dalla stessa ricorrente in corso di causa, assumono nella specie valenza del tutto dequalificante, avuto riguardo alla sua storia lavorativa, alla professionalità acquisita nel corso del tempo e, infine, all'indubbio livello di autonomia conseguito”.


Si tratta di una deminutio assai grave di per se, in quanto costituisce violazione dell'art. 2103 c.c., e destinata ad assumere un connotato ulteriore di gravità se raccordata (come accennato sopra) all'episodio e colloquio del luglio1997.


� In Rivista Critica di diritto del lavoro, 2001, p.41.


�  In Resp. Civ. Prev., 2003, con nota di Nisticò.


� Miscione, Mobbing, norma giurisprudenziale ( la responsabilità da persecuzione nei luoghi di lavoro), in Lavoro nella giurisprudenza, 2003, p.305.


� Pasquinelli, Il mobbing, in Persona e danno, � HYPERLINK "http://www.perosonaedanno.it" �www.perosonaedanno.it�.


� In Foro Italiano, 2000, vol.I, p.1573 ss.


� 	Nota a sentenza di Tagliagambe. Testo della Sentenza in Cassazione, 2.05.2000 in RCDL, 2000, p.778.


� Sentenza nr. 12048 reperita sul sito “Leggi d’Italia”.


�Anche il Consiglio di Stato evidenzia questa mancanza del Legislatore.


�Lascia aperto un dubbio: si dovrà intendere il dolo intenzionale? Per analogia la risposta dovrebbe essere positiva attraverso la lettura dell’art. 323 del codice penale in materia di abuso di ufficio: “Salvo che il fatto non costituisca un più grave reato il pubblico ufficiale o l'incaricato di un pubblico servizio che nello svolgimento delle funzioni o del servizio, in violazioni di norme di legge o di regolamento, ovvero omettendo di astenersi in presenza di un interesse proprio o di un prossimo congiunto o negli altri casi prescritti, intenzionalmente procura a sé o ad altri un ingiusto vantaggio patrimoniale ovvero arreca ad altri un danno ingiusto è punito con la reclusione da sei mesi a tre anni. La pena è aumentata nei casi in cui il vantaggio o il danno hanno un carattere di rilevante gravità.”


� I testi delle sentenze sono stati reperiti attraverso il sito “Leggi d’Italia”.


�Secondo tale definizione, costituisce mobbing “una condotta del datore di lavoro o del suo superiore gerarchico, complessa, continuata e protratta nel tempo, tenuta nei confronti di un lavoratore nell’ambiente di lavoro, che si manifesta con comportamenti intenzionalmente ostili, reiterati e sistematici, esorbitanti ed incongrui rispetto all’ordinaria gestione del rapporto, espressivi di un disegno di realtà finalizzato alla persecuzione o alla vessazione del lavoratore, tale che ne consegua un effetto lesivo della sua salute psicofisica. Ai fini della configurabilità della condotta lesiva del datore di lavoro sono, pertanto, rilevanti la molteplicità e globalità di comportamenti a carattere persecutorio, illeciti o anche di per sé leciti, posti in essere in modo miratamente sistematico e prolungato contro il dipendente secondo un disegno vessatorio; l'evento lesivo della salute psicofisica del dipendente; il nesso eziologico tra la condotta del datore o del superiore gerarchico e la lesione dell'integrità psicofisica del lavoratore; la prova dell'elemento soggettivo, cioè dell'intento persecutorio”.





�Bartolini, Lo stalking e gli atti persecutori nel diritto penale e civile. Mobbing;  Molestie; Minacce; Violenza privata, Piacenza, 2009, p. 23 ss.


�Posizione non condivisa in maniera unanime. Per un esempio di opinione contraria: � HYPERLINK "http://www.ilgiorno.it/como/cronaca/locale/2009/09/24/235745mobber_narcisista_insicuro.shtml" �www.ilgiorno.it/como/cronaca/locale/2009/09/24/235745mobber_narcisista_insicuro.shtml�.Nell’articolo, a cura di BELLANI intitolato “Mobber, narcisista inscuro”, viene indicato che «Il mobber ha in sè diversi aspetti che possono diventare patologici una volta che ha raggiunto un certo livello di potere. C’è la personalità cosiddetta narcisistica, che è quella in base alla quale il soggetto non tollera che il mondo non ruoti intorno a lui. Quindi è capace di stare in questa posizione fintanto che non diventa il capo dell’azienda o non assume ruoli direttivi e di comando. Una volta che arriva lì, poi, esercita il mobbing. Si tratta dunque di una persona paranoide, sempre all’erta, sospettoso, minaccioso e quindi guarda gli altri con diffidenza, li vede sempre come potenziali nemici». «sicuramente - aggiunge il professor Bellani - il mobber si identifica anche in colui che ha una personalità passivo-aggressiva, cioè riesce a stare in una certa posizione di passività, ma soltanto finta perché dentro sè ha un’aggressività che manifesta in modo molto subdolo, molto nascosto, apparentemente non esplosivo, ma capace poi di dominare gli altri. In definitiva il mobber non è una persona forte, ma un soggetto che ha dei problemi”.


�Istituto Alti Studi per la Difesa. Quaderni della 55 ^ Sessione. “Il mobbing nelle Forze Armate: profili sociologici e metodologie di contrasto”,  p. 7 ss.


�Ancora encomiabile il contributo di Ege. Nell’opera citata Mobbing. Conoscerlo per vincerlo,  fornisce altri spunti di paragone tra il mobbing ed una guerra. La sua tesi incomincia studiando von Clausewitz (che scrisse opere in merito ai conflitti bellici) che individuò gli scopi della guerra: vincere e distruggere il nemico, conquistare la posizione del nemico e guadagnarsi il favore dell’opinione pubblica. Per raggiungere il primo scopo si deve attaccare il nemico sempre nella parte principale del suo esercito, laddove è più forte e potente. Per raggiungere il secondo scopo, l’attacco deve essere sferrato nei punti in cui l’esercito nemico è maggiormente concentrato, come le capitali e o le grandi fortezze. L’ultimo scopo si raggiunge invece con grandi vittorie e la conquista finale della capitale nemica. In tutti i casi serve il massimo sforzo di tutte le forze a disposizione. 


   Ege non fece altro che trasporre queste definizioni al mobber: “Traducendo queste affermazioni nell’ambito della guerra sul lavoro, notiamo che effettivamente il mobber cerca sempre di vincere la sua  vittima (agisce per danneggiarne  l’immagine, la professionalità, la salute), nonché di distruggerla (portandola alle dimissioni, al prepensionamento, ad una lunga assenza per malattia o, in casi tragici, al suicidio”). Anche il secondo obbiettivo, la conquista della posizione del nemico, è spesso perseguito dal mobber: riesce per esempio a farsi promuovere al posto del mobbizzato, o a ottenere per sé o per qualcuno sotto la sua protezione le mansioni o le responsabilità che la vittima ricopriva. Il terzo punto applicato alla guerra risulta importante, perché l’aggressore non vuole mai ritrovarsi con una cattiva reputazione a seguito dei suoi attacchi, per cui tende a curare attentamente la sua immagine. Così succede che riesce a canalizzare abilmente le idee e le opinioni dei colleghi nella direzione che vuole, oppure che prepara subdole ed ingegnose trappole in cui la vittima cade e si ritrova con la propria credibilità o la propria immagine professionale e personale seriamente danneggiata”. 


�Istituto Alti Studi per la Difesa. Quaderni della 55 ^ Sessione. “Il mobbing nelle   Forze Armate: profili sociologici e metodologie di contrasto”,  p. 8.


�Il potere direttivo del � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Datore_di_lavoro" \o "Datore di lavoro" �datore di lavoro� subordinato indica il complesso di poteri giuridici che questi può legittimamente esercitare nei confronti del lavoratore subordinato. Secondo il codice civile esso consiste nelle seguenti facoltà: potere strettamente direttivo, ai sensi dell'art. 2104 c.c.: consiste nella superiorità gerarchica dell'imprenditore e dei suoi collaboratori sul lavoratore nell'ambito dell'organizzazione dell'impresa; nel potere conformativo, o di specificare modi e tempi della prestazione lavorativa; � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/w/index.php?title=Potere_di_vigilanza&action=edit&redlink=1" \o "Potere di vigilanza (pagina inesistente)" �potere di vigilanza�, ovvero di controllare la corretta esecuzione della prestazione lavorativa; � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Potere_disciplinare_(diritto_del_lavoro)" \o "Potere disciplinare (diritto del lavoro)" �potere disciplinare� ai sensi dell'art. 2106 c.c., ovvero di irrogare sanzioni al lavoratore che violi i propri obblighi di corretta e fedele esecuzione della prestazione.





�La norma contiene il precetto secondo cui “ 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”.


� Cass., sez. lav., 17 luglio 1995, n.7678, in “Leggi d’Italia”.


� Gullotta, Il vero e il falso mobbing, Milano, 2007, p.18 ss.





� Il pensiero è di: Natullo, La tutela dell’ambiente di lavoro, Torino, 1995, p.13 ss. 





� Buffa, op.ult.cit., p. 17.





� Istituto Alti Studi per la Difesa. Quaderni della 55 ^ Sessione. “Il mobbing nelle Forze Armate: profili sociologici e metodologie di contrasto”,  p. 12 ss.





� Ege, La valutazione peritale del danno da mobbing, Milano, 2002, p.8.


�Bartolini, Serini, Come se non ci fossero. Il mobbing e i meccanismi di negazione dei lavoratori, Milano, 2007, p.41 ss.


�Ege, Il mobbing in Italia. Introduzione al mobbing culturale, 1997,  p.97 ss.


�Ege, La valutazione peritale del danno da mobbing, Bologna, 2002, p.53 ss.


� Trib. di Lanciano, ordinanza 1° febbraio 2001, in “Leggi d’Italia”.


�Corte di Cassazione, Sezione Lavoro, Sentenza 11 settembre 2008, n. 22858, reperita  sul sito internet www.studiolegalepirruccio.it.


�Nessun testo oggetto di lettura ha mai definito la vittima come povera: ritengo che sia il termine che più le si addice, perché il mobbing la riduce ai minimi termini, privandola di tutto ciò di cui ha più bisogno. La serenità perduta si propaga a tutti i settori privati della persona e questo la rende veramente “povera”.


�De Falco, Messineo, Vescuso, Stress da lavoro e mobbing, Roma, 2008, p. 124: “Partendo dal presupposto che non tutti gli spettatori assistono passivamente al mobbing, bisogna specificare che se alcuni reagiscono contro questo comportamento aggressivo (c.d. oppositori), altri partecipano attivamente al fenomeno pur non essendo diretti avversari del mobbizzato. Questi ultimi vengono chiamati side-mobbers proprio per il loro comportamento assimilabile a quello del mobber. In questo caso il sostegno sociale che il mobbizzato si aspettava non è arrivato, e con tutta probabilità il conflitto degenererà fino a causare l’espulsione del mondo del lavoro del soggetto attaccato. Potrebbero, in altri termini, essere definiti “alleati” del mobber.





� Ege, ult. op. cit., p. 64 ss.


�Per comprendere meglio il termine bisogna ricordare in diritto cosa si intende per dolo. Si intende la rappresentazione e la volizione del fatto antigiuridico definito dall’articolo 43 del c.p. che lo inquadra nel campo dei delitti: “il delitto è doloso, o secondo l’intenzione, quando l’evento dannoso o pericoloso, che è il risultato dell’azione o dell’omissione e da cui la legge fa dipendere l’esistenza del delitto, è dall’agente preveduto e voluto come conseguenza della propria azione od omissione”. Per analogia, il termine “intento persecutorio” indica il rappresentarsi (ovvero visualizzare tutti gli elementi costitutivi) e volere ( porre in essere le condotte con lo specifico intento di realizzare un evento dannoso o pericoloso). Il dolo ha tre forme: intenzionale, diretto ed eventuale. La maggior parte delle sentenze riguardo il mobbing hanno come riferimento un elevato grado di rappresentazione e volizione, facendo presumere la necessità di un dolo intenzionale, ovvero il grado massimo dell’elemento soggettivo.


Le nozioni in materia sono state tratte da Marinucci, Dolcini, Manuale di diritto penale – Parte generale, Milano, 2009, p. 246 ss.


�E’ opportuno precisare che si stanno utilizzando termini riferendosi al ramo penale solo per meglio comprendere la fattispecie. Il mobbing, allo stato attuale, non è un reato.


�Il soggetto attivo non sa perché attacca quella persona: le motivazioni possono nascere durante un conflitto quotidiano privo di rilevante importanza. 


�Alla luce di questa definizione sorge un dubbio: il dolo di cui trattasi è da considerarsi un dolo specifico? La giurisprudenza è ancora discorde al riguardo: in senso positivo il Tribunale di Trieste, Sez. Lav., sentenza non definitiva, 10 dicembre 2003, in � HYPERLINK "http://www.dannoallapersona.it" �www.dannoallapersona.it�. In attesa di una meglio definizione da parte della Suprema Corte di Cassazione, si può affermare che la natura non penalmente rilevante del mobbing permette di non addentrarsi nell’analisi del dolo, dato che nella responsabilità civile la distinzione tra dolo generico, dolo specifico e dolo eventuale non esplica alcun particolare effetto, se non eventualmente sul quantum debeatur. 


�Tutte le informazioni riguardo i sette parametri sono contenute nel citato testo di Ege, La valutazione peritare del danno da mobbing. 





�Navarretta, Il danno non patrimoniale e la responsabilità extracontrattuale, in Il danno non patrimoniale, a cura di Navarretta, Milano, 2010, p. 3, in merito al danno non patrimoniale viene indicato come obbiettivo primario la composizione di una rete di protezione essenziale intorno al nucleo di valori che si compendiano nell’idea di persona. 


�Canauz, L’evoluzione della nozione di danno nella Responsabilità civile: danno biologico e danno esistenziale, p. 2 ss. – testo libero tratto dal sito � HYPERLINK "http://www.aeeeitalia.it" �www.aeeeitalia.it� (Associazione Europea per l'Educazione Economica).


�Canauz, ult.op.cit., il pensiero in questa pagina è tratto da quest’opera.


�Ziviz, Il danno non patrimoniale. Evoluzione del sistema risarcitorio, Milano, 2011, p.13: “Un serrato dialogo tra dottrina e giurisprudenza ha prodotto un progressivo abbandono degli schemi di ragionamento abituali. La comparsa nel sistema di una categoria come quella del danno biologico ha rappresentato il primo passo di un cammino ben più complesso, segnato dalla progressiva affermazione di un più ampio mutamento di approccio al problema risarcitorio. Da quel momento in poi è venuta emergendo un’incontrovertibile esigenza di cambiamento, dettata dalla necessità di sovvertire le logiche fino ad allora poste a presidio della salvaguardia della persona”. 


�L’ipotesi di un coordinamento fra l’art. 2059 c.c. e l’art.2 Cost. è stata per primo avanzata da Ferri, Oggetto del diritto della personalità e danno non patrimoniale, in Riv. dir. Comm., 1984, I, 155 ss., in cui era indicata come l’itinerario da seguire per ampliare il riconoscimento dei danni non patrimoniali.


�Cursi, Danno e responsabilità extracontrattuale nella storia del diritto privato, Napoli, 2010, p.167 ss.


�Fortino, I danni ingiusti alla persona, Padova, 2009, p.65, “l’inarrestabile cammino dei danni alla persona – che, iniziato faticosamente con il riconoscimento del danno biologico, ha , attraverso fughe in avanti, ripensamenti, contraddizioni, vere e proprie battaglie fra scuole di pensiero diverse, che contavano e contano tra i loro iscritti giudici e professori, condotto ad una tutela sempre più ampia, anche se non ancora definitivamente assestata, degli indefiniti ed indefinibili aspetti in cui si esprime la personalità dell’uomo – costituisce dimostrazione del lavoro di scavo condotto sul sistema, per trovare in esso le risposte ai nuovi problemi emergenti dalla società e alla domanda di giustizia ad essi collegata”.


�“(…)In relazione alla questione cruciale del limite, al quale � HYPERLINK "http://bd05.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=05AC00002127&" �l'art. 2059 c.c.� assoggetta il risarcimento del danno non patrimoniale mediante la riserva di legge (originariamente esplicata dal solo � HYPERLINK "http://bd05.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=05AC00004235&" �art. 185 c. p.�), deve escludersi, allorquando vengano in considerazione valori personali di rilievo costituzionale, che il risarcimento del danno non patrimoniale, che ne consegua, sia soggetto al limite derivante dalla riserva di legge correlata � HYPERLINK "http://bd05.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=05AC00004235&" �all'art. 185 c. p.�: ciò che rileva, ai fini dell'ammissione a risarcimento, in riferimento � HYPERLINK "http://bd05.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=05AC00002127&" �all'art. 2059 c.c.�, è l'ingiusta lesione di un interesse alla persona, dal quale conseguano pregiudizi non suscettibili di valutazione economica. In particolare, una lettura della norma costituzionalmente orientata impone di ritenere inoperante il detto limite, se la lesione ha riguardato valori della persona costituzionalmente garantiti.(…) Tutte le volte che si verifichi la lesione di un interesse costituzionalmente protetto, il pregiudizio conseguenziale integrante il danno morale soggettivo (patema d'animo, sofferenza contingente) è risarcibile anche se il fatto non sia configurabile come reato. (…) Anche qualora il fatto illecito non sia configurabile come reato, il danno non patrimoniale consistente nello svolgimento delle abitudini di vita, in relazione all'esigenza di provvedere costantemente ai bisogni del familiare vittima di lesioni seriamente invalidanti, deve trovare ristoro nell'ambito della tutela apprestata � HYPERLINK "http://bd05.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=05AC00002127&" �dall'art. 2059 c.c.�, trattandosi di un pregiudizio conseguente alla lesione di un interesse costituzionalmente protetto”.  


�Castronovo, La nuova responsabilità civile, Milano, 2006, p.53, osserva che “la tutela della persona come valore portante non poteva non diventare vaglio severo di un modello ancora attardato sulla doppia identificazione del danno con il danno non patrimoniale, e del danno non patrimoniale con il danno morale, la contemplazione del quale nella responsabilità civile ai tempi dell’elaborazione del codice ha ancora il sapore di una concessione che non riesce a trovare impianto sicuro”.


�Minozzi, Studio sul danno non patrimoniale, Milano, 1909, p.65, il quale osserva: “è vero che non è possibile pagare in denaro le ansie, i dolori patiti, le affezioni perdute, ma non è inesatto dire che il danno sia capace di produrre altri conforti e rendere meno gravi le conseguenze del dolore sofferto. Non si tratta di ridare al danneggiato gli identici beni che ha perduto, ma di far nascere in lui una nuova sorgente di felicità e di benessere, capace di alleviare le conseguenze del dolore, del male, che ha ricevuto. Il denaro in questi casi non è un corrispettivo equivalente in quantità e qualità al bene perduto, ma è un mezzo per ottenere soddisfazioni piacevoli in cambio delle dolorose, ingiustamente provate”.


�Fortino, ult.op.cit. p.65. L’autrice sottolinea, in merito alla tripartizione della nozione di danno non patrimoniale, che la “chiarezza e il linguaggio privo di ambiguità del giudice delle leggi avrebbe dovuto almeno sotto questo specifico profilo, dissipare i prolungati tormenti del giurista”. Inoltre viene sottolineato che “la ricostruzione della generale categoria del danno non patrimoniale deve fare i conti con il diritto vivente della responsabilità civile, che si è costruito attorno a quelle subcategorie più estese per alcuni (che utilizzano accanto al danno morale e biologico anche il danno esistenziale), più limitate per altri (che escludono il danno esistenziale), ma che hanno costituito comunque il modello logico-giuridico che ha consentito di distinguere i danni alla persona e di dar conto delle diverse discipline che ciascuna di esse reclamava in funzione della sua specificità”. 


�Scognamiglio, Il danno morale soggettivo, in Nuova giur.civ.comm. 2010, II, p.242 in cui è indicato che “l’approdo giurisprudenziale è pervenuto ad apprestare una tutela sempre più articolata alla personalità dell’individuo, nelle sue varie esplicazioni morali, sociali e culturali, svolgendosi così, forse anche al di là di quanto era stato prefigurato dalla dottrina, tutte le possibili implicazioni del precetto dell’art. 2 Cost.; processo in cui l’istanza di politica del diritto divisata -  l’assicurare una penetrante tutela, sotto il profilo risarcitorio, ai beni della persona, reputati socialmente apprezzabili – ha fatto talvolta premio sul rigore teorico e sulla coerenza sistematica”.


�Ziviz, ult.op.cit., p. 242: “al danno morale vengono ricondotte quelle conseguenze descritte nei termini di patema d’animo, inteso come sofferenza emotiva prodotta dall’illecito in capo alla vittima”.


	Sul punto in questione:  Scognamiglio, ult.op.cit., p.318: “(…) la figura dei danni morali, come quei dolori, sofferenze che possono verificarsi in dipendenza, soltanto, dei danni arrecati alla persona. Che non sono dunque veri e propri danni ma, poiché costituiscono un sacrificio di interessi, sia pure morali, possono giustificare un’estensione del risarcimento, questa volta con funzione principalmente soddisfatoria”.


�Sentenza Corte Costituzionale n. 233 del 11 luglio 2003 in “Leggi d’Italia”: “Giova al riguardo premettere - pur trattandosi di un profilo solo indirettamente collegato   alla questione in esame - che può dirsi ormai superata la tradizionale affermazione secondo la quale il danno non patrimoniale riguardato � HYPERLINK "http://bd05.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=05AC00002127&" �dall'art. 2059 cod. civ.� si identificherebbe con il cosiddetto danno morale soggettivo. In due recentissime pronunce (Cass., 31 maggio 2003, nn. 8827 e 8828), che hanno l'indubbio pregio di ricondurre a razionalità e coerenza il tormentato capitolo della tutela risarcitoria del danno alla persona, viene, infatti, prospettata, con ricchezza di argomentazioni - nel quadro di un sistema bipolare del danno patrimoniale e di quello non patrimoniale - un'interpretazione costituzionalmente orientata � HYPERLINK "http://bd05.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=05AC00002127&" �dell'art. 2059 cod. civ.�, tesa a ricomprendere nell'astratta previsione della norma ogni danno di natura non patrimoniale derivante da lesione di valori inerenti alla persona: e dunque sia il danno morale soggettivo, inteso come transeunte turbamento dello stato d'animo della vittima; sia il danno biologico in senso stretto, inteso come lesione dell'interesse, costituzionalmente garantito, all'integrità psichica e fisica della persona, conseguente ad un accertamento medico (� HYPERLINK "http://bd05.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=05AC00009908&" �art. 32 Cost.�); sia infine il danno (spesso definito in dottrina ed in giurisprudenza come esistenziale) derivante dalla lesione di (altri) interessi di rango costituzionale inerenti alla persona”.


�Meucci, Danni da mobbing e la loro risarcibilità, Roma, 2006, p. 111 ss. Sul punto la Corte di Cassazione nella citata sentenza: “al di fuori dei casi determinati dalla legge ordinaria, solo la lesione di un diritto inviolabile della persona concretamente individuato è fonte di responsabilità risarcitoria non patrimoniale”.


�Cass. Sez. Un., 11 febbraio 2008, n. 26972, in � HYPERLINK "http://www.altalex.com" �www.altalex.com�. 


Sul punto Navarretta, Diritti inviolabili e risarcimento del danno, Torino, 1996, p.376 ss., in cui viene indicato che è necessario individuare quali siano le pretese risarcitorie davvero meritevoli di tutela. Viene infatti esclusa la possibilità di tutelare le lesione derivanti da offese irrisorie.


	Rizzieri, Il danno non patrimoniale da reato, in Delle Monache (a cura di), Responsabilità civile. Danno non patrimoniale, Torino, 2010, p.443. L’autore osserva che “da norma che limitava alle ipotesi tassative la risarcibilità del danno non patrimoniale, l’art. 2059 c.c., ricollocato in una prospettiva costituzionale, è divenuto lo strumento giuridico utilizzabile per il risarcimento di tutti i danni non patrimoniali conseguenti alla lesione dei più importanti interessi inerenti alla perona”.


�Corte Costituzionale, sentenza n. 37 del 17.02.1994, in  “Leggi d’Italia”. In merito alla distinzione dei danni riferibili al mobbing, una classificazione netta lascia aperte alcune perplessità, sul punto Albi, Il danno non patrimoniale e il rapporto di lavoro, in Navarretta, Il danno non patriminiale, op.cit., p. 581, “Per altro verso si riproducono partizioni tra il danno morale (inteso come turbamento psichico), danno esistenziale e – ancora- danno non patrimoniale che non possono condividersi. La recente apertura al danno non patrimoniale operata dalla giurisprudenza costituzionale e di legittimità prima richiamate non appare infatti consentire una così estesa moltiplicazione delle voci di danno che pure i giudici intendono scongiurare. Con particolare frequenza vengono individuati una serie di episodi caratterizzati ma tutti convergenti verso la lesione della salute e/o della personalità morale del lavoratore. Non appare dunque necessario che i singoli comportamenti offensivi posti in essere dal datore di lavoro, oggetto di approfondita attività istruttoria, si traducano in una pluralità di distinte voci di danno variamente denominate, potendo invece i suddetti comportamenti assumere rilievo sul piano della gravità della lesione. La frammentazione del danno in una pluralità di voci rischia da un lato di produrre duplicazioni risarcitorie e dall’altro di non cogliere fino in fondo il disvalore offensivo del comportamento del datore di lavoro”. L’autore richiama una sentenza del Tribunale di Agrigento, 1 febbraio 2005, che ha condannato, ai sensi dell’art. 2043 c.c.m il dirigente di un istituto scolastico al risarcimento dei danni patrimoniali e non patrimoniali – biologico, morale ed esistenziale, per la condotta mobbizzante assunta nei confronti del direttore amministrativo.


�Bonilini, Il danno non patrimoniale, Milano, 1983, p. 171. Sul punto la critica di Castronovo, La nuova responsabilità civile, op.cit., p.93 secondo il quale “il danno non patrimoniale non può essere biforcato in danno biologico, o più ampiamente danno alla persona da un lato, e danno morale dall’altro. La prima e la seconda di queste figura, del tutto ignote al diritto legale, sono il risultato di tentativi successivi del diritto giurisprudenziale di scagionare il danno non patrimoniale dai limiti dell’art. 2059 c.c. Tentativi successivi perché, dopo acquisito il risultato per i fatti di lesione dell’integrità fisica, il problema è stato riaffrontato per dare analogo respiro ai casi nei quali tale lesione non si fosse verificata ma ugualmente la persona risultava offesa in uno dei suoi attribuiti di libertà e di benessere che devono ritenersi tutelati dall’art. 2 o da altre norme della Costituzione. In maniera che può sembrare paradossale ma che mi pare inconfutabile, sia il danno biologico che il danno alla persona come categoria più generale nascono e si giustificano come surrogati di un danno morale che non è in grado di diventare figura risarcitoria generale alla stregua del danno patrimoniale. Una volta, però, che li abbiamo sostituiti al danno morale o, più propriamente e stando alla lettera dell’art. 2059 c.c. li abbiamo istituiti come danno non patrimoniale che consegue alla lesione di diritti costituzionali e perciò non subisce l’onta dei limiti posti da tale ultima norma, aggiungere ad essere il danno morale significa moltiplicare per due un risarcimento che si riferisce al medesimo presupposto”.   


�Monateri, Bona, Oliva, Mobbing. Vessazioni sul lavoro, Milano, 2000, p. 79 ss.


�Sul punto, Di Gregorio, La valutazione equitativa del danno esistenziale, in Cendon-Ziviz (a cura di), Il danno esistenziale, Milano, 2000, p.471, in cui, tracciando una linea generale di valutazione, richiama “l’esigenza di ricorrere a parametri di ordine sia soggettivo sia oggettivo che consentano da un lato di analizzare la capacità e la potenzialità dell’uomo nella sua vita sociale, personale, lavorativa precedente e successiva al danno e dall’altro di tenere conto di questi fattori unitamente ad altri fattori di carattere oggettivo, come la gravità della lesione che dovrebbe essere indicata dallo specialista o da una scala o tabella”.


�Come già definito prima, non è da intendersi reato in senso penalistico, ma in senso di “fatto che integra una previsione astratta di reato. E’ sufficiente che sia astrattamente configurabile come reato e quindi idoneo a ledere l’interesse tutelato della norma penale”. Perciò sarà ammissibile il risarcimento anche nel caso in cui il reato sia venuto meno per causa estintibile, non sia più perseguibile per mancanza di querela, sia stata emessa sentenza di non luogo a procedere perché ignoti gli autori del fatto, archiviazione del procedimento penale e sentenza di proscioglimento.


�In questo senso: Cass., 11 marzo 1999, n.2677; Cass., 2 luglio 1997, n.5944; Cass., 2 febbraio 1996, n.1474. Testi reperiti sul sito “Leggi d’Italia”. 


�Cass., 21 maggio 1996, n.4671; Cass., 9 gennaio 1998, n.134. Testi reperiti sul sito “Leggi d’Italia”. 


�Sulla questione del rapporto danno biologico e morale: Gorgoni, Le duplicazioni risarcitorie del danno alla persona, in Danno e responsabilità, 2010, p.15, prevede che “quando il danno morale consiste nella sofferenza emozionale, non patologica, la previsione della sua liquidazione non duplica quella già riconosciuta a titolo di danno biologico, perché le lesioni hanno matrice diversa. La reazione emotiva non dipende dall’invalidità fisica o psichica conseguente all’illecito, ma da come il danneggiato percepisce la lesione, dalle circostanze in cui si è manifestato l’illecito, dalla gravità della condotta dell’agente”; Scognamiglio, Responsabilità civile e danno, Torino, 2010, p.462: “la scoperta del danno biologico, sulla scia della rilevanza giuridica dei beni –interessi della persona agli effetti della risarcibilità, apre la strada alla individuazione dei danni che possono incidere sull’immagine, sulla dignità e sulla vita di relazione in tutte le sue manifestazioni, e per quel che concerne in specie il lavoratore alla salvaguardia della professionalità per i suoi riflessi all’interno e all’esterno dell’azienda. Al riguardo si manifesta in dottrina e giurisprudenza la tendenza a dilatare la nozione di danno biologico facendo rientrare nel suo ambito, con un’inaccettabile confusione di concetti e di espressioni anche gli altri danni recati alla personalità dell’uomo e del lavoratore”.


�Corte di Cassazione, 19 gennaio 1999, n. 475. Testo reperito sul sito “Leggi d’Italia”; sulla questione dei criteri liquidativi si rileva nell’art. 125, 1°co., d.lg. n.30/2006 (Codice della proprietà industriale), “Il risarcimento dovuto al danneggiato è liquidato secondo le disposizioni degli artt. 1223, 1226 e 1227 del codice civile, tenendo conto di tutti gli aspetti pertinenti, quali le conseguenze economiche negative, compreso il mancato guadagno del titolare del diritto leso, i beni realizzati dall’autore della violazione e, nei casi appropriati, elementi diversi da quelli economici, come il danno morale arrecato al titolare del diritto dalla violazione”.


�Il recente d.lgs n.38/2000 ha definito, in via sperimentale ed ai soli fini della tutela Inail, il danno biologico come “la lesione all’integrità psico-fisica, suscettibile di valutazione medico-legale, della persona”. Questa definizione è inserita in nota, poiché riferibile ad un singolo caso isolato, non idoneo a fornire una spiegazione esaustiva di questa tipologia di danno. Per la definizione. Torrente, Schlesinger, Manuale di diritto privato, Milano, 2004, p. 682 ss; Ponzanelli, Riparazione integrale del danno senza il danno esistenziale, in Aa.Vv., Il danno non patrimoniale. Guida commentata alle decisioni delle S.U. 11 novembre 2008, nn.26972/3/4/5, Milano, 2009, p.339. L’autore afferma che il danno biologico sia l’unica voce di danno suscettibile di essere governata secondo criteri di scientificità; Rossetti, Il danno alla salute, Padova, 2009, p.414 sostiene che il danno alla salute si differenzia “da tutti gli altri danno non patrimoniali per un aspetto fondamentale: grazie all’ausilio della scienza medico-legale, è un danno che nella maggior parte dei casi può essere non solo obiettivato, ma anche misurato con criteri di scientificità”.


�Cass., 26 novembre 1984, n.6134, in “Leggi d’Italia”.


� 	Nicolussi, Danno non patrimoniale in Europa, in Delle Monache (a cura di), op.cit., p.63, “La salute è una qualità della persona il cui rilievo, come bene degno di tutela giuridica, è sottolineato in Italia dall’art. 32 Cost.: la salute è diritto fondamentale dell’individuo e interesse della collettività. Il rango che al diritto alla salute è stato riservato ha perciò aiutato a comprendere la rilevanza della lesione della salute sul terreno della responsabilità civile come danno non patrimoniale che colpisce la persona stessa prima ancora del suo patrimonio. L’espressione danno biologico, per ragioni linguistiche che spetta agli esperti accertare, è divenuta il suggello nominale di questa forma di lesione della persona”.


� Poletti, Il danno biologico nella ridefinizione dell’unitario danno non patrimoniale, in Delle Monache (a cura di), op.cit ., p.152, “Nel sistema dei fatti illeciti, il danno biologico si consolida infatti come conseguenza di un modo diverso di rapportare i principi costituzionali alle regole risarcitorie, che, dopo il fallito tentativo di aggancio con l’art. 2059 c.c., si assesta nell’operato raccordo tra l’art.32 Cost. e la regola generale dell’art. 2043 c.c., nella quale il danno biologico penetra in maniera così dirompente da mettere in ombra il danno alla cui riparazione la norma è deputata”.


� L. 22 maggio 1978, n.194.


� L. 20 maggio 1970, n.300.


� 	Barcellona, La responsabilità extracontrattuale. Danno ingiusto e danno non patrimoniale, Torino, 2011, p.241, “Prima che venisse teorizzata e legittimata dalla Corte Costituzionale con la decisione del 1986 che appresso si considererà, la giurisprudenza ordinaria, soprattutto con Cass. 2396/1983 e con Cass. 2422/1984, aveva enunciato la risarcibilità del danno biologico argomentandola dalla mera reinterpretazione della locuzione “danno ingiusto” recata dall’art.2043, e senza avvalersi, almeno direttamente, dell’art 32 cost. per presentarla come costituzionalmente dovuta. Tutta l’argomentazione si sostanziava, perciò, in tre passaggi: 1)l’art.2043 pone il principio della risarcibilità del danno ingiusto senz’altra quantificazione, in particolare senza riferimento specifico alla natura patrimoniale del danno; 2) l’art.2043, pertanto, ha riguardo ad un genus caratterizzato non dal contenuto del danno ma solo dall’ingiustizia di esso; 3) il danno biologico costituisce una species di tale genus e, perciò, si affianca alla altre species costituite dalle tradizionali categorie del danno patrimoniale e del danno non patrimoniale; 4) il danno biologico, dunque, è risarcibile ex art.2043 in quanto rientra nel genus del danno ingiusto e non subisce i limiti dell’art.2059 in quanto species diversa dal danno patrimoniale non ristretto alla nozione della somma delle sofferenze fisiche e morali conseguenti al torno subito. Dunque, secondo questa veduta, la risarcibilità del danno biologico troverebbe la propria ragione nella mera considerazione che il concetto di danno dell’art.2043 mutuerebbe il proprio ambito semantico solo dal requisito dell’ingiustizia introdotto dal Legislatore del 1942: esso non avrebbe un suo proprio e precedente significato atto in qualche ad evocare una connotazione economica della lesione, ma si limiterebbe solo ad indicare una mera oggettività negativa che riceve significato giuridico esclusivamente dalla qualificazione in termini di ingiustizia predicata dalla norma generale di responsabilità”.


� Monateri, Bona, Oliva, Mobbing. Vessazioni sul lavoro, Milano, 2002, p. 70: “le tabelle dei Tribunali vengono pubblicate ogni anno in Guida al diritto, con il numero monografico di Aprile”.


� 	In merito al danno psichico: Franzoni, Il danno alla persona, Milano, 1995,  p.362ss.; Brondolo, Marigliano, Danno psichico, Milano, 1996, p. 152 ss.: “peggioramento del modo di essere di una persona a causa di un disturbo psichico, determinato da una lesione psichica, cioè da un’ingiusta turbativa del suo equilibrio psichico”; Rossetti, Il danno non patrimoniale. Cos’è, come si accerta e come si liquida, Milano, 2010, p.202, espone dei dubbi definitori: “La lesione psichica è una malattia mentale: ma si badi che la stessa psichiatria non è affatto unanime nella definizione di malattia mentale, sicché l’area del danno biologico di tipo psichico, coincidendo con i confini che la scienza medica traccia alla nozione di malattia mentale, si amplierà o restringerà a seconda del crescere o ridursi di quelli”. Si sottolinea che la questione lascia aperti spazi di vuoto definitorio tali che, con specifico riferimento all’infermità di mente inerente gli artt. 88-89 c.p., è stato osservato che definire tale concetto è un problema “praticamente irrisolvibile” (Ponti-Merzagora, Problemi dell’indagine peritale psichiatrica sull’imputato, in Canepa (a cura di), Nuovi orizzonti della ricerca in medicina legale, Milano, 1995,p.252).





� Quanto indicato in questa pagina è stato tratto da: Voltolin, Il danno psichico, in � HYPERLINK "http://www.psicologiaforense.it/Quaderno%209.htm" \l "_ftn1" �http://www.psicologiaforense.it/Quaderno%209.htm#_ftn1�; alcuni spunti in merito alla classificazione sono stati tratti da Aa.Vv., Medicina e Diritto. Il danno biologico, patrimoniale e morale, Milano, 1990.





� Una via per una corretta interpretazione del danno biologico: Navarretta, Il danno non patrimoniale, in Delle Monache (a cura di), Responsabilità civile. Danno non patrimoniale, op.cit., p. 40: “Nel caso in cui risulti lesa in maniera patologica l’integrità psicofisica, la categoria del danno biologico è chiamata per sua naturale vocazione, ossia per il modo stesso con cui è stata costruita la nozione, a risarcire proprio le ricadute negative sull’esistenza del danneggiato provocate dalla coesistenza con la condizione patologica. Tale attitudine emerge non solo da quella che un po’ impropriamente viene definita la componente dinamica del danno, ma anche da quella che altrettanto impropriamente viene qualificata come componente statica del danno. Quest’ultima, infatti, riflette l’entità dei postumi, temporanei e/o permanenti che il medico-legale ritiene di conoscere quali conseguenza della lesione dell’integrità psicofisica. Orbene, nel valutare tali postumi, a cui il giurista si limita a conferire un valore monetario, il medico-legale cerca di ponderare quali ricadute negative sull’esistenza di un soggetto provochi quel tipo di patologia. Ad esempio, nel caso della perdita di un dito il medico-legale cerca di stimare i postumi non dando un valore in sé alla mancanza del dito ma considerando il compresso di funzioni – quella prensile, la motilità, l’indicazione e altro- che vengono alterate dalla specifica lesione e che dunque ricadono negativamente e genericamente sull’agire quotidiano”.


� Napoli, Il diritto del lavoro tra conferme e sviluppi, Torino, 2006, p. 156 ss.


� Lodovico Barassi è stato un � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Giurista" \o "Giurista" �giurista� � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Italia" \o "Italia" �italiano�, che ha influito in modo fondamentale "sulla  formazione ed il consolidamento delle strutture del � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Diritto_del_lavoro" \o "Diritto del lavoro" �diritto del lavoro�. Ha insegnato alle Università di � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Universit%C3%A0_degli_Studi_di_Perugia" \o "Università degli Studi di Perugia" �Perugia�, � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Universit%C3%A0_degli_Studi_di_Genova" \o "Università degli Studi di Genova" �Genova� e � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Universit%C3%A0_Aldo_Moro" \o "Università Aldo Moro" �Bari�. In seguito ha lavorato all'� HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Universit%C3%A0_Cattolica_del_Sacro_Cuore" \o "Università Cattolica del Sacro Cuore" �Università Cattolica del Sacro Cuore� di � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Milano" \o "Milano" �Milano�, dove è stato professore ordinario di � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Diritto_civile" \o "Diritto civile" �Diritto civile� e incaricato di Diritto del lavoro dal � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/1928" \o "1928" �1928� al � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/1942" \o "1942" �1942�. Introdusse l'idea che le leggi sul lavoro fossero applicabili al � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Lavoro_subordinato" \o "Lavoro subordinato" �lavoro subordinato� e che questo dovesse essere individuato dalla eterodirezione da parte del � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Datore_di_lavoro" \o "Datore di lavoro" �datore di lavoro�, in contrapposizione all'organizzazione del lavoro da parte dello stesso lavoratore caratteristica del � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Lavoro_autonomo" \o "Lavoro autonomo" �lavoro autonomo�.


� Quanto indicato in questa pagina è tratto da: Loy, Professionalità e rapporto di lavoro, in Napoli (a cura di), La professionalità, Milano, 2004, p.8 ss.


� Per una trattazione generale: Liso, La mobilità del lavoratore in azienda, Milano, 1982.


� Un esempio della definizione del c.d. demansionamento è riscontrabile in Sapone, I danni nel rapporto di lavoro, Milano, 2009, p.233, in cui è indicato che “con il termine demansionamento si intende indicare l’evento lesivo di cui si concreta l’adempimento del datore di lavoro consistente nella violazione dell’art.2103 c.c. – che impone al datore di lavoro di adibire il lavoratore a mansioni per le quali è stato assunto o a quelle corrispondenti alla categoria superiore successivamente acquisita ovvero a mansioni equivalenti alle ultime effettivamente svolte. I danni da demansionamento sono dunque le conseguenza dannose di tale evento lesivo”; Rossetti, Il danno non patrimoniale. Cos’è, come si accerta e come si liquida, op.cit., p.383, “con il lemma demansionamento si designa la temporanea ed illegittima assegnazione del lavoratore a mansioni diverse ed inferiori a quelle per le quali era stato assunto. Il demansionamento può costituire un danno alla professionalità del lavoratore, in quanto l’allontanamento, specie se prolungato nel tempo, delle mansioni che gli spettano, può comportare una obsolescenza delle sue conoscenze, un ritardo nell’aggiornamento, un arretramento rispetto a colleghi in competizione carrieristica con lui”.


� D.Lgs n. 151, 2001, art. 7, che ripete l’art. 3 della legge 30 dicembre 1971, n. 1204. L’adibizione a mansioni inferiori può avvenire sulla base di una autorizzazione dell’Ispettorato del lavoro.


� Legge 23 luglio 1991, n. 223, art. 4, comma 11. L’adibizione a mansioni inferiori può   avvenire sulla base di un accordo collettivo aziendale. 


� Legge 12 marzo 1999, n. 68, artt. 4 e 10.


� D.Lgs. 19 settembre 1994, n. 626, art. 69.


� Nei casi indicati dal D. Lgs. n. 626/1994.


� Cass. 3 giugno 1995, n. 6265, in Riv. it. dir. lav., 1996, p. 363.


� Prestatore di lavoro subordinato: “è prestatore di lavoro subordinato chi si obbliga mediante retribuzione a collaborare nell'impresa, prestando il proprio lavoro intellettuale o manuale alle dipendenze e sotto la direzione dell'imprenditore.”


� Come, ad esempio, sottolinea con forza Vallebona, Spunti critici sulla questione del diritto del lavoratore allo svolgimento della prestazione, in Riv. it. dir. lav., 1996, II, p. 365, che ritiene giuridicamente protetto l’interesse del lavoratore allo svolgimento effettivo della prestazione.


� Cass., sez. lav., 20.10.2006, n.22551, in � HYPERLINK "http://www.altalex.it" �www.altalex.it�, per la quale essere adibito a mansioni inferiori fa presumere che venga diminuita l’attitudine a svolgere mansioni più qualificate, riducendo di conseguenza il “valore di mercato” di un lavoratore, fondato sul curriculum professionale. 


� Cost., art. 41.


� Sulla natura del danno alla professionalità: Maggiolo, Il danno non patrimoniale da inadempimento, in Delle Monache (a cura di), Responsabilità civile. Danno non patrimoniale, op.cit., p.681, “la dequalificazione o il demansionamento determina allora un danno che, se in parte è patrimoniale e risarcito sulla base di criteri che utilizzano come parametro le retribuzioni proprie rispettivamente della qualifica originaria e di quella cui sono riferibili i compiti dequalificati, in altra parte è non patrimoniale. Tale danno non patrimoniale è a sua volta classificato talora come danno alla vita di relazione, talaltra come danno alla dignità professionale, altre volte ancora come danno esistenziale. In quest’ambito, si può solo constatare come liquidazione abbia luogo in via equitativa”.


� Cass., Sez. lav., 18 ottobre 1999 n. 11727, in Mass. Giur. Lav., 1999, p.1361.


�Sul punto Monateri, Bona, Oliva, Mobbing. Vessazioni sul lavoro, Milano, 2002, p. 58 ss.


� Di Gregorio, La valutazione equitativa del danno, Padova, 1999, p.705.


� Lanotte, Il danno alla persona nel rapporto di lavoro, Torino, 1998, p.230. Altro  Autore ha osservato che dalla giurisprudenza in materia emerge “una sensazione di approssimazione, di confusione terminologica e concettuale, se non di vero e proprio disagio degli estensori nell’uso di categorie elaborate in sede civilistica”, Brollo, La mobilità interna del lavoratore. Mutamento di mansioni e trasferimento, Art. 2013, Milano, 1997, p.259 ss. In questo senso Ricci, Risarcibile il danno biologico derivante da demansionamento e super lavoro, in Guida al lavoro, 2000, n.11, p.31; sul punto Trib. Pinerolo, 3 marzo 2004, in � HYPERLINK "http://www.ricercagiuridica.com" �www.ricercagiuridica.com�, “si tratta di una categoria disomogenea, cui sono stati ricondotti pregiudizi di svariata natura, i quali si fondono (e si confondono) in un contenitore che, a ben vedere, appare, per un verso privo di coerenza logica e sistematica e, per altro verso, foriero di complicazioni processuali, sia quanto al problema della prova del pregiudizio, sia quanto alla sua liquidazione”.


�Pret. Milano, 9 dicembre 1997 in Riv.crit.dir.lav. 1998, p.421. 


�App. Genova, 10 gennaio 2006, in � HYPERLINK "http://www.personaedanno.it" �www.personaedanno.it�: “Peraltro occorre evidenziare come la condotta di demansionamento sia condotta plurioffensiva: infatti tale condotta può ledere sia diritti patrimoniali che non patrimoniali e questi ultimi possono consistere sia nella lesione del diritto del lavoratore all’integrità psico-fisica, sia nella lesione al diritto alla professionalità, all’immagine, alla vita di relazione. Ed infatti il ricorrente ha allegato di avere subito danno biologico (domanda in ordine alla quale il tribunale ha disposto ulteriore istruttoria), nonché alla professionalità, all’immagine, alla vita di relazione. Si tratta di danni c.d. danni esistenziali (secondo la più recente classificazione della dottrina) danni cioè che attengono al   peggioramento della qualità della vita del  soggetto”.


� Il testo è stato reperito sul sito � HYPERLINK "http://www.altalex.com" �www.altalex.com�. 





� Monateri, Bona, Oliva, ult. op. cit., p.63. Gli autori forniscono un importante contributo di riferimenti giurisprudenziali: Trib. Milano, 30 maggio 1997 e Trib. Milano, 6 luglio 1996.


� In conclusione: Rossetti, Il danno non patrimoniale. Cos’è, come si accerta e come si liquida, op.cit., p.386: “il demansionamento del lavoratore può causare, oltre che un danno patrimoniale, anche un danno non patrimoniale, alla salute o ad altri diritti inviolabili del lavoratore; tale danno tuttavia non può mai essere ritenuto re ipsa, ma deve essere concretamente accertato, sia pure attraverso il ricorso a presunzioni semplici ex art. 2727 c.c.; la liquidazione del danno non patrimoniale da demansionamento, ove concretamente accertato, non può mai avvenire sulla base della retribuzione del danneggiato, ma deve avvenire in via equitativa”. 


� Corte Costituzionale, sentenza n. 184/1986 cit.


� Meucci, Danni da mobbing e la loro risarcibilità, Roma, 2006,  p. 285 ss.


� La prima compiuta elaborazione del concetto di “danno esistenziale” si deve a Ziviz, Alla scoperta del danno esistenziale, in Contratto e Impresa,1994, p.845, il fondamento deve essere ricondotto al motivo che la società moderna, soggetta a continui mutamenti, viene a conoscere nuove tipologie di pregiudizi non patrimoniali che le categorie esistenti di danno non sono in grado di ricomprendere, quali ad esempio il danno alla vita sessuale patito in conseguenza delle lesioni riportate dal partner, oppure del pregiudizio patito dai genitori di un bimbo nato con gravi patologie per colpa del medico. L’autrice sottolinea che in questa casistica un equo risarcimento non poteva essere garantito se non attraverso un’evoluzione del concetto di danno. 


� Ziviz, Il danno non patrimoniale. Evoluzione del sistema risarcitorio, op.cit, p.284: “essendo in gioco compromissioni del medesimo tipo, il confine tra le due voci potrà essere tracciato esclusivamente in ragione del tipo di interesse colpito. Nella rinnovata visione della tutela aquiliana della persona si tratta, in definitiva, di ipotizzare – accanto alle voci tradizionali del danno patrimoniale e morale – il ristoro di una terza voce di pregiudizio: che assume le veste di danno biologico quando sia in gioco una lesione della salute suscettibile di accertamento medico-legale, mentre – per ogni altro tipo di torno lesivo della sfera personale della vittima – si parlerà di danno esistenziale”.


� Amato, Casciano, Lazzeroni, Loffredo, Il Mobbing, Milano, 2002, p. 167 ss., altra definizione: “Modificazione peggiorativa dell’insieme delle attività realizzatrici della persona, nell’alterazione di quell’universo di azioni, consuetudini, affezioni, attraverso cui l’individuo costituisce la propria identità e la propria esistenza.” Ancora Torrente, Schlesinger, Manuale di diritto privato, Milano, 2011, p. 673: “Negli ultimi anni si è registrata una tendenza nella giurisprudenza, soprattutto di merito, a comprendere tra i danni risarcibili anche il c.d. danno esistenziale, ossia qualunque danno relativo alle attività nelle quali si estrinseca e realizza la propria persona, indipendentemente dalla capacità del soggetto di produrre reddito”.


� Adinolfi, Gaggioli, Iovino, Salsano, Il mobbing nel pubblico impiego. Conoscere per prevenire, Roma, 2006, p. 129.


� Più che risarcitoria, è stata individuata anche una differente funzione: solidaristico-satisfattiva. Al riguardo Franzoni, Il danno esistenziale come sottospecie del danno alla persona, in Resp.civ.prev., 2001, p.777 con cui afferma che “in sostanza per le tipologie di illecito lesive della persona, non incidenti sulla capacità di produrre reddito, la finalità del risarcimento altro non può essere se non solidaristico e satisfattivo. Solidaristico, in omaggio alla funzione della responsabilità civile che deve reagire ad una lesione di enorme gravità nella gerarchia dei valori dell’ordinamento giuridico; satisfattivo, per chiarire lo scopo della condanna al pagamento di una somma di denaro in favore della vittima”.


� La dottrina: Parpaglioni, Il danno esistenziale fa il suo ingresso nel diritto del lavoro attraverso il mobbing, nota a sentenza del Tribunale di Forlì 15 marzo 2001, in Riv.it.dir.lav., 2004. L’autrice fa riferimento a Cendon, Esistere e non esistere, in Trattato breve dei nuovi danni, Padova, 2001. “Il danno esistenziale, in quanto insieme delle ripercussioni relazionali di senso negativo che non permettono lo sviluppo della persona del danneggiato, ricomprende lo stesso danno biologico. E non poteva essere altrimenti, vista la pretesa di questa categoria di riorganizzare l’intero sistema risarcitorio. Il danno esistenziale, infatti, ha una duplice realtà di esistenziale/biologico ed esistenziale/non biologico. Quello dell’esistenziale/biologico ( che cosa vuol dire trovarsi menomato, accecato, azzoppato, contagiato, avvelenato, svirilizzato, assordato, sfregiato) e quello dell’esistenziale/non biologico ( in è cosa è destinare la quotidianità di chi si veda calunniato, insidiato nei suoi segreti, assediato, dimenticato da chi dovrebbe mantenerlo, colpito nei suoi diritti, recluso (…) Le due categorie di danno hanno caratteristiche che ben distinguono l’una dall’altra, ma rientrano nell’unica categoria del danno esistenziale, in quanto trattato di lesioni ai diritti fondamentali della persona. Nel caso in cui vi sia stata la lesione dell’integrità psicofisica, possono verificarsi conseguenze ulteriori, ma la natura del danno è la medesima.” La giurisprudenza è andata verso una direzione precisa: la Corte Costituzionale con sentenza n. 233/03 e la Corte di Cassazione con sentenza n.2050/03, hanno conferito autonomia alla nuova figura del danno esistenziale.


   Riguardo il danno morale, l’impostazione è stata oggetto di critica: Rossetti, Seminario responsabilità civile, Vicenza, 22 novembre 2002, Il danno non patrimoniale della persona – Danno psichico, danno morale, danno esistenziale, in cui si sostiene che “è pericolo e controproducente sostenere che il danno morale costituisce una sofferenza “interna”, in quanto se cosi fosse, tale danno non potrebbe mai essere dedotto né provato in giudizio, giacché i moti dell’animo sono noti solo a chi li avverte. Il risarcimento del danno morale diverrebbe così una pura e semplice sanzione, o – se si preferisce -  un grazioso regalo, che il danneggiato avrebbe sempre diritto di pretendere, a prescindere da qualsiasi dimostrazione circa l’effettiva esistenza di esso”.; sul punto Travaglino, Il danno esistenziale tra metafisica e diritto, in Corr.giur., p.116: “il danno morale (temporaneo e transeunte, secondo la giurisprudenza, ma anche, talvolta, eterno ed immutabile) appartiene alla relazione dell’io con se stesso e con il proprio sé, riflettendosi su se stesso; il danno esistenziale è riverbero di vissuto esterno, modificazione delle proprie abitudini, regola, modalità, entusiasmi del vivere con gli altri e tra gli altri: e queste, soltanto queste, possono e devono venir  considerate, sul piano naturalistico, sul piano dell’essere, le due vere categorie del danno alla persona”.


� Cassazione, Sezione III, sentenza n. 13546 del 12 giugno 2006.


� La controversa figura del danno esistenziale è stata oggetto di critica, sul punto Sconamiglio, Danni alla persona e danno morale, in Riv. dir.priv., 2008, p.463ss., in cui afferma che “un indirizzo dottrinale e giurisprudenziale, che ha conseguito un notevole, ma probabilmente immeritato successo ha escogitato la nuova categoria del danno esistenziale o al modo di vivere e, per dirla con i giuristi di lingua anglosassone, alla “joy of life”, nell’apprezzabile obiettivo di ridurre e semplificare la proliferazione dei danni alla persona. Ma la costruzione concettuale non rinviene alcun riscontro nell’ordinamento giuridico che non conosce affatto una categoria del danno unitaria e complessa come quella che si riferisce al modo di vivere del soggetto leso.”; Nogler, Danno non patrimoniale e rapporto di lavoro, in Delle Monache (a cura di), op.cit., p.595, pone in essere una critica alla deriva risarcitoria che “riguardava, e riguarda, il cd. Pregiudizio esistenziale che coglie il profilo relazionale dell’essere della persona. Il punto è che, siccome il danno attiene al fare a-reddituale del soggetto, manifestandosi in forma di alterazione delle sue abitudini di vita e dei suoi assetti relazionali, il postulato del risarcimento integrale innesca la giuridificazione totale dell’esistenza umana mortificando totalmente il principio di autodeterminazione della persona”.


� Quanto indicato in questa pagina è stato tratto da Cendon, Esistere o non esistere, in  Persona e danno, Milano 2004, p. 1707.


� La questione su ciò che deve essere risarcito appare complessa, sul punto Rossetti, Il  danno non patrimoniale. Cos’è, come si accerta e come si liquida, op.cit., p.129-130, in cui si pone una classificazione del risarcimento in base alla funzione che si attribuisce alla responsabilità: “A parere di chi scrive il primo passo da compiere per orientarsi nella “selva oscura” dei criteri di liquidazione del danno non patrimoniale consiste nell’effettuare una precisa scelta di campo in ordine alla funzione da assegnare al risarcimento stesso. Questa scelta non costituisce mero esercizio dogmatico, ma è il necessario presupposto per risolvere una serie di questioni pratiche: così, se si ritiene che il risarcimento abbia una funzione punitiva, il quantum necessariamente dipenderà anche dal grado di colpa del danneggiante; se si ritiene che il risarcimento abbia una funzione satisfattoria, il quantum varierà in funzione del grado di sensibilità del danneggiato; se si ritiene, infine, che il risarcimento debba avere una funzione reintegratice, il quantum varierà in funzione della quantità e qualità delle utilità perdute della vittima”.


� Tratto dalla Relazione tenuta al Convegno di studio ed alta formazione organizzato dall’Università di Roma « La Sapienza », Dipartimento di Scienze Psichiatriche e Medicina Psicologica dal titolo, Progetto antimobbing: monitoraggio, trattamento, risarcimento, prevenzione, svoltosi a Roma il 7 e 8 ottobre 2004; pensiero di Eugenia Serrao (Magistrato). Ha svolto funzioni di Pretore circondariale, di G.I.P. e di Giudice civile. Attualmente è Giudice tutelare presso la Sez. I bis del Tribunale di Roma. Ha partecipato, in qualità di relatore, a numerosi convegni in materia di responsabilità civile e diritto di famiglia. Autrice di alcuni scritti e note in tema di amministrazione di sostegno e responsabilità civile, si occupa prevalentemente di diritti dei soggetti deboli.


� Papi, La liquidazione del danno non patrimoniale e il ruolo del medico legale, in Navarretta (a cura di), Il danno non patrimoniale, op.cit., p.150, in cui viene rappresentato il nuovo scenario del danno non patrimoniale: “scompare definitivamente il danno esistenziale quale autonoma voce di danno non patrimoniale, inteso come peggioramento della qualità della vita od alterazione del fare non reddituale. Non può più quindi sostenersi l’autonoma (rispetto al danno biologico ed al danno morale) risarcibilità del danno esistenziale ma, volendo ancora utilizzare questo termine, sono ancora risarcibili pregiudizi di tipo esistenziale, purché conseguenti alla lesione di un diritto inviolabile della persona (in assenza di reato e al di fuori dei casi determinati dalla legge). In presenza di lesione all’integrità fisica o psichica, non può essere risarcito, congiuntamente al danno biologico, il danno morale inteso quale sofferenza soggettivo, poiché anch’essa afferisce, anzi è elemento componente del danno biologico. Deve essere dunque abbandonata la pratica risarcitoria di liquidare il danno morale come frazione del danno biologico, poiché si tratta di operazione che, di fatto, conduce ad un’indebita duplicazione del risarcimento. Nell’ottica di un integrale risarcimento del danno alla persona tale elisione deve essere compensata, da parte del Giudice, procedendo ad un’adeguata personalizzazione della liquidazione del danno biologico, valutando nella loro effettiva consistenza le sofferenze fisiche e psichiche patite dal soggetto leso, onde pervenire al ristoro del danno nella sua interezza. Il ricorso alla competenza medico-legale, pur in presenza di lesione dell’integrità psicofisica, contrariamente a quanto normato agli artt. 138 e 139 del Codice delle Assicurazioni, non è indispensabile in quanto il Giudice potrà, motivatamente, farne a meno qualora lo ritenga superfluo, basando il proprio convincimento sugli altri elementi a disposizione (testimoniali, documentali, presuntivi)”. Sul punto anche Cendon, Duplicazioni no, risarcimento sì, in Il danno non patrimoniale. Guida commentata alle decisioni delle S.U. 11 novembre 2008, nn.26972/3/4/, op cit.; Un esempio contrario: Ziviz, Le nuove regole in materia di risarcimento del danno non patrimoniale, in Bilotta-Ziviz, Il nuovo danno esistenziale, Bologna, 2009, p.49, “il danno non patrimoniale va inteso come categoria ampia: tale da comprendere, oltre al danno morale, il danno biologico (quale pregiudizio discendente da una lesione dell’integrità psicofisica accertabile in sede medico-legale) ed una terza area di danno, riguardante quei riflessi del fatto illecito che si riconosce essere stati racchiusi, con uno sforzo di categorizzazione unificante, nella denominazione di danno esistenziale”.





� Le informazioni in merito alla storia delle Forze Armate sono tratte da: Lo Torto, La condizione militare nell’ordinamento delle Forze Armate, Milano, 2010, p.2 ss.





� L'art. 1 della legge delega 31 marzo 2000, n. 78, i Carabinieri vengono elevati a � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Forza_armata" \o "Forza armata" �forza armata� autonoma con rango di forza Armata, nell'ambito del Ministero della difesa. Questo permette anche all'Arma dei Carabinieri di avere come Comandante generale un Ufficiale generale proveniente dai suoi ranghi. Il primo Comandante generale, proveniente dalle sue stesse fila, è stato nel � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/2004" \o "2004" �2004� il Generale di corpo d'armata � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Luciano_Gottardo" \o "Luciano Gottardo" �Luciano Gottardo�. In precedenza il Comandante generale dell'Arma era tratto da Ufficiali generali in possesso di peculiari caratteristiche provenienti dall'Esercito. Nonostante il nuovo rango, secondo i principi stabiliti dalla legge 18 febbraio 1997, n. 25 sui vertici militari, ancora in vigore, non è concesso a un Ufficiale generale dei Carabinieri di ricoprire la carica di � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Capo_di_Stato_Maggiore_della_Difesa" \o "Capo di Stato Maggiore della Difesa" �Capo di Stato Maggiore della Difesa� che può essere assunta solo da un Ufficiale generale dell'Esercito, della Marina o dell'Aeronautica.


� Le disposizioni costituzionali permettono di comprendere le caratteristiche principali che il Costituente ha voluto conferire alle Forze Armate, riassumibili in: la subordinazione la potere civile, l’apoliticità, la funzionalizzazione a compiti ben specifici, l’ispirazione ai valori democratici. Sul punto Bassetta, Boursier, Niutta, Cantoni, Frattarolo, Le Forze Armate, in Rassegna dell’Arma dei Carabinieri – Quaderni, 1999,  p.1.


	Con il termine “spirito democratico” viene inteso che i diritti fondamentali dell’individuo devono essere salvaguardati anche nell’ambito della gerarchia militare, che deve rispettare la libertà e la dignità della persona. Gli obblighi di disciplina e di obbedienza e le limitazioni all’esercizio di alcune libertà che essi comportano, non devono tradursi in soprusi diretti a mortificare la persona e a piegarne la volontà al comando. Il significato dell’espressione deve essere interpretato estensivamente fino a ricomprendervi il riconoscimento della neutralità delle Forze Armate, che non devono interferire nella formazione della volontà politica del Paese. 


� Art.1 della legge n.331 del 14 novembre 2000. Alcuni esempi nell’esperienza comune: l’intervento dei soldati dell’Esercito Italiano a Napoli per contribuire alla rimozione dell’immondizia versata per le strade; l’intervento dell’Esercito a Genova e nello Spezzino per le recenti alluvioni del novembre 2011.


� Adinolfi, Gaggioli, Iovino, Salsano, Il mobbing nel pubblico impiego. Conoscere per prevenire, Roma, 2006.,  p. 244.





� 	Adinolfi, Gaggioli, Iovino, Salsano, ult.op.cit, p.246: “ l’amministrazione militare, pur caratterizzata dalla sua tipica struttura gerarchica ha, tuttavia, da sempre fatto ricorso a giusti ed equilibrati rapporti interni a salvaguardia delle singoli posizioni ed, in tal senso ha, sin dal passato, avvertito l’esigenza di  improntare la propria azione amministrativa ai principi di imparzialità, trasparenza ed efficienza sanciti dall’art. 97 della Costituzione, senza snaturare la ratio del vincolo militare. Già prima dell’entrata in vigore della legge n.241 del 7 agosto 1990 (applicabile, con i relativi limiti, anche alle Amministrazioni militari) le Forze Armate si sono dotate di sistemi regolamentari interni improntati, nell’ambito dei procedimenti amministrativi tipici del mondo militare, a detti principi”.


� Corte Costituzionale, sentenza n.449 del 17 dicembre 1999, in “Leggi d’Italia”.


�“La subordinazione è il rapporto di dipendenza determinato dalla gerarchia militare. Essa richiede il consapevole adempimento dei doveri del proprio stato, e in particolare di quello dell'obbedienza”.


�Il richiamato articolo recita: “Il militare deve eseguire gli ordini ricevuti con prontezza, senso di responsabilità ed esattezza, nei limiti delle relative norme di legge e di regolamento, nonchè osservando scrupolosamente le specifiche consegne e le disposizioni di servizio. In particolare egli deve: a) astenersi da ogni osservazione, tranne quelle eventualmente necessarie per la corretta esecuzione di quanto ordinato; b) obbedire all'ordine ricevuto da un superiore dal quale non dipende direttamente, informandone quanto prima il superiore diretto; c) far presente, ove sussista, l'esistenza di contrasto con l'ordine ricevuto da altro superiore; obbedire al nuovo ordine ed informare, appena possibile, il superiore dal quale aveva ricevuto il precedente ordine.   2. Il militare al quale venga impartito un ordine che non ritenga conforme alle norme in vigore deve, con spirito di leale e fattiva partecipazione, farlo presente a chi lo ha impartito dichiarandone le ragioni, ed è tenuto ad eseguirlo se l'ordine è confermato. Secondo quanto disposto dalle norme di principio, il militare al quale viene impartito un ordine manifestamente rivolto contro le istituzioni dello Stato o la cui esecuzione costituisce comunque manifestamente reato, ha il dovere di non eseguire l'ordine ed informare al più presto i superiori”.


� Si veda Bassetta, Le Forze Armate nei loro aspetti organizzativi generali, in Rassegna dell’Arma dei Carabinieri, 2001, n.3 e Brunelli, Mazzi, Diritto penale militare, Milano, 1998.


� Consiglio di Stato, Sezione IV, decisione n.2641 datata 8 maggio 2000.


� Si veda Adinolfi, Gaggioli, Iovino Salsano, ult.op.cit, p.248:“(…) l’obbligo di motivazione del provvedimento amministrativo, infatti, seppur elevato a principio generale dall’art. 3 della l. 241/90, non può essere esteso sic et simpliciter agli istituti propri dell’ordinamento militare, attesa l’assoluta peculiarità di questo settore, caratterizzato dal particolare status degli amministratori e del potere riconosciuto all’Amministrazione – di agire con un alto margine di discrezionalità, tale da garantire il generale buon andamento”.


� 	Valutazione di carattere personale, priva di riferimenti dottrinali, ma dettata dalla comune esperienza. 


� 	La sospensione della leva militare obbligatoria (non l'abolizione, visto che sarebbe stata necessaria una legge costituzionale di modifica del discusso � HYPERLINK "http://it.wikisource.org/wiki/Italia,_Repubblica_-_Costituzione" \o "s:Italia, Repubblica - Costituzione" �articolo 52� che definisce "sacro dovere" la difesa della Patria e il servizio di leva obbligatorio nei termini di legge), che ha introdotto anche la possibilità di arruolamento delle donne è stata disposta con il Decreto legislativo 8 maggio 2001 n. 215 del � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Governo_Amato_II" \o "Governo Amato II" �secondo Governo Amato�, che recepì leggi del 1999 e del 2000 e introdusse nuove norme sul rinvio degli ultimi coscritti. Benché anelata da vari politici già negli anni immediatamente precedenti, a favorire accelerazione di tale cambiamento di rotta furono i fatti emersi nel 1999, con la morte del paracadutista della Brigata Folgore di Pisa Emanuele Scieri e la venuta alla luce di comportamenti ritenuti istigatori al razzismo da parte di alcuni ufficiali. Da allora si è sviluppata un'ampia maggioranza trasversale a favore della necessità di porre fine alla leva militare. Tale sospensione, inizialmente prevista dopo la fine del � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Dicembre" \o "Dicembre" �dicembre� � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/2006" \o "2006" �2006�, ha avuto i termini di applicazione anticipati di due anni con la Legge 23 agosto 2004, n. 226 dal � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Governo_Berlusconi_II" \o "Governo Berlusconi II" �secondo governo Berlusconi�; con il decreto legge del 30 giugno 2005 n.115, il � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/1%C2%BA_luglio" \o "1º luglio" �1º luglio� � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/2005" \o "2005" �2005� è stata messa completamente fine all'obbligatorietà, permettendo ai soldati di leva di fare domanda per la cessazione del servizio. Una ricomparsa della leva è possibile solo in caso di carenza di soldati e solo in caso di gravissime crisi internazionali in cui l'Italia sarebbe direttamente coinvolta sul proprio territorio, tuttavia per questi motivi permane l'obbligo (generalmente svolto dal Comune di residenza) di iscrizione alle liste di leva per i ragazzi nell'anno del compimento del loro 17° anno di età. L'ultima classe chiamata a prestare servizio militare è stata quella dei nati nel � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/1985" \o "1985" �1985�. Informazioni tratte dal sito del Ministero della Difesa.


� Valutazione di carattere personale, ma suffragata anche da Adinolfi, Gaggioli, Iovino, Salsano, ult.op.cit, p.254.


� La Stella d’Italia è una stella bianca a cinque punte che da molti secoli rappresenta la      terra italiana. Nei primi anni del XVI secolo si iniziò ad associarla frequentemente all’� HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Italia_turrita" \o "Italia turrita" �Italia turrita�, personificazione allegorica della penisola italiana come popolo e come nazione. Viene rievocata nelle stellette indossate dai � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Esercito_italiano" \o "Esercito italiano" �militari italiani� sui colletti delle uniformi e compare sulla polena delle navi della � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Marina_Militare" \o "Marina Militare" �Marina Militare�. La si ritrova sopra allo � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Stemma_del_Regno_d%27Italia" \o "Stemma del Regno d'Italia" �stemma del Regno d'Italia� nella versione usata dal 1870 al 1890 e nell'� HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Emblema_della_Repubblica_Italiana" \o "Emblema della Repubblica Italiana" �emblema della Repubblica Italiana�.


� Lo Torto, ult.op.cit., p. 72.


� Ciardi, Esercizio di un diritto, adempimento di un dovere in diritto penale militare, in  Nss. Digesto Ita.


� Articolo 9: “Con il giuramento il militare di ogni grado s'impegna solennemente ad operare per l'assolvimento dei compiti istituzionali delle Forze armate con assoluta fedeltà alle istituzioni repubblicane, con disciplina ed onore, con senso di responsabilità e consapevole partecipazione, senza risparmio di energie fisiche, morali ed intellettuali affrontando, se necessario, anche il rischio di sacrificare la vita. L'assoluta fedeltà alle istituzioni repubblicane è il fondamento dei doveri del militare”. Articolo 10: “Il grado corrisponde alla posizione che il militare occupa nella scala gerarchica. Egli deve astenersi, anche fuori servizio, da comportamenti che possano comunque condizionare l'esercizio delle sue funzioni, ledere il prestigio dell'istituzione cui appartiene e pregiudicare l'estraneità delle Forze armate come tali alle competizioni politiche, fatto salvo quanto stabilito dal successivo art. 29. Il militare investito di un grado deve essere di esempio nel compimento dei doveri,   poiché l'esempio agevola l'azione e suscita lo spirito di emulazione”.


� La formula è la seguente: “Giuro di essere fedele alla � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Repubblica_italiana" \o "Repubblica italiana" �Repubblica italiana�, di osservarne la � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Costituzione_italiana" \o "Costituzione italiana" �Costituzione� e le � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Legge" \o "Legge" �leggi� e di adempiere con disciplina ed � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Onore" \o "Onore" �onore� tutti i � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Doveri" \o "Doveri" �doveri� del mio � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Status" \o "Status" �stato� per la difesa della � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Patria" \o "Patria" �Patria� e la salvaguardia delle libere � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Istituzione" \o "Istituzione" �istituzioni�” .


� Da intendersi come il profondo sentimento di solidarietà che lega i componenti di una FF.AA.


� Sul punto Rivello, Il passato ed il presente del diritto penale militare, in (a cura di Gargano), Il diritto penale militare tra passato e futuro. Tradizione, profili politico-criminali e prospettive di riforma dei codici penali militari, Torino, 2009, p.12.


� Art. 6 L. 382/1978.


� Trattasi di riunioni degli organi di rappresentanza delle Forze Armate.


� 	Art. 11 L. 382/78. 


� 	Questa frase era stata stralciata dal poema “La Rassegna di Novara" scritta da Costantino Nigra, uomo politico, letterato, poeta (nato a Villa Castelnuovo (Torino) l'11 giugno 1828 - morto a Rapallo il 1° luglio 1907). Nella citata "La Rassegna di Novara” l'Autore immagina che Carlo Alberto passi in rassegna il grande esercito dei Caduti nelle patrie battaglie.





� Sul punto ADINOLFI, GAGGIOLI, IOVINO, SALSANO, ult.op.cit, p.250.


   	Altra definizione nel dizionario del sito “Corriere.it”: “Nel gergo militare, il fenomeno per cui i soldati prossimi al congedo, detti appunto nonni, costringono le reclute a effettuare anche parte dei loro servizi e le sottopongono a umiliazioni e scherzi stupidi e crudeli”.


� Sul punto Goffman, Asylums. Le istituzioni totali: i meccanismi dell'esclusione e della violenza, Torino, 1966, p. 34: “L 'istituzione totale è il luogo in cui gruppi di persone risiedono e convivono per un significativo periodo di tempo. I tratti distintivi di detta istituzione sono: l'allontanamento e l'esclusione dal resto della società dei soggetti istituzionalizzati, l'organizzazione formale e centralmente amministrata del luogo e delle sue dinamiche interne, il controllo operato dall'alto sui soggetti-membri. Le modalità di accesso ad una istituzione totale sono fondamentalmente due: la piena identificazione di un soggetto con le intenzioni e le finalità espresse dalla situazione comune, come nel caso dei luoghi di convivenza continua tipo i � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Convento" \o "Convento" �conventi� e le � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Caserma" \o "Caserma" �caserme�, in cui lo status di persona istituzionalizzata è dovuto a una scelta; la costrizione derivante dall'essere considerato un soggetto pericoloso per la società, come nel caso delle � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Prigione" \o "Prigione" �carceri� e dei � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Ospedale_psichiatrico" \o "Ospedale psichiatrico" �manicomi�, in cui lo status di persona istituzionalizzata è di fatto imposto”.








� In sociologia vi è la distinzione tra headship e leadership: capo in senso sostanziale (leader) il capo in senso formale (head-man).


� Il Capo di Stato Maggiore dell'Esercito è il massimo responsabile dell'approntamento, dell'addestramento e del mantenimento in efficienza dell'� HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Esercito_Italiano" \o "Esercito Italiano" �Esercito Italiano�. Il distintivo di grado è formato da quattro stellette argentate disposte a rombo, l'ultima delle quali è bordata di rosso, ed una � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Greca_(simbolo_militare)" \o "Greca (simbolo militare)" �greca�. 





� Commissione Difesa della Camera dei Deputati, Documento conclusivo dell’indagine conoscitiva sugli episodi di violenza e sulla qualità della vita nelle caserme delle Forze Armate, anno 2000. 


� Adinolfi, Gaggioli, Iovino, Salsano, ult.op.cit., p.250: i militari giunti a Reparto venivano definite spine, rospi, zanzare, svizzeri, scimmie, razzi, mostri, burbe.


� Battistelli, Anatomia del nonnismo. Cause e misure di contrasto del mobbing militare, Roma, 2000, p. 22.





� Cannavicci, Il fenomeno del nonnismo: un’analisi psicologica e sociologica, Roma, 2003, p.5“il nonnismo è funzionale alla catena di comando in quanto funziona come un’ulteriore gerarchia  fra i militari di truppa. Anche fra questi esiste una piramide di potere”.


� Al riguardo la Commissione ha aggiunto: “un ulteriore punto critico riguarda poi le misure di prevenzione concretamente adottate contro i fenomeni di violenza nelle caserme. In tale senso, è stato sottolineato come, anche per la mancanza di incentivi di natura economica, si tenda, soprattutto negli ultimi anni, ad una riduzione della copertura oraria degli ordinari servizi di controllo e sorveglianza all’interno delle caserme. Soprattutto nelle ore notturne, dunque, vi sono maggiori probabilità di proliferazione di episodi di violenza e prevaricazione che, in assenza di un congruo servizio di sorveglianza, possono trovare terreno fertile tra i militari più anziani”.


� 	Sul punto, vedasi Veneziani, nota a sentenza riscontrabile su � HYPERLINK "http://bd70.leggiditalia.it.ezp.biblio.unitn.it/cgibin/FulShow?NAVIPOS=1&DS_PO=8&KEY=70DG0000012594&FT_CID=56697&OPERA=70" �http://bd70.leggiditalia.it.ezp.biblio.unitn.it/cgibin/FulShow?NAVIPOS=1&DS_PO=8&KEY=70DG0000012594&FT_CID=56697&OPERA=70�.


� Cass. pen. Sez. I, 19 novembre 1997, in  “Leggi d’Italia”.


� 	Carrara, Programma del corso di diritto criminale, parte speciale, Lucca, 1988, p.90. 


� Corte cost., sentenza 24 gennaio 1991, n. 22, in Cass. pen., 1991, 1191 ss., con nota di Pisani.


� The Mobbing Encyclopedia, in http://www.leymann.se/English/11130E.HTM.


� 	Rocchina, in Diritto del lavoro. La disabilità tra mobbing e discriminazione, pubblicazione del 3 luglio 2008:” Infatti, si distingue dal bullismo studentesco e dal nonnismo militare, perché mentre quest’ultime forme di aggressione sono fortemente caratterizzate da atti di violenza o minaccia fisica, il mobbing sul posto di lavoro raramente sfocia in violenza fisica ma è caratterizzato da comportamenti subdoli e molto più sofisticati”.


� Come verrà evidenziato nel prossimo paragrafo.


� Considerazioni tratte da Adinolfi, Gaggioli, Iovino, Salsano, ult.op.cit, p.250-253. Gli autori auspicano: “Pertanto, nel mutato scenario di riferimento potrebbe concludersi col prendere atto del rischio mobbing anche nel mondo con le stellette, auspicando nel contempo che l’impegno da parte di tutti e lo spirito di coesione che deve caratterizzare ogni militare sappiano adeguare la nuova architettura gestionale – e, più in generale, il rinnovato ruolo professionale di ogni singolo appartenente – alle necessità che tali modelli impogono”.


�Fonte:http://www.grnet.it/news/95-news/2560-difesa-corte-dappello-di-torino condanna-il-ministero-per-mobbing, 14 marzo 2011.


� L’Osservatorio Permanente sul Nonnismo analizza le informazioni sugli episodi di nonnismo avvenuti in seno alle Forze Armate ed elabora, annualmente, una relazione sull’andamento del fenomeno che, una volta approvata dalle Superiori Autorità, viene inserita nella “Relazione sullo stato della disciplina nelle Forze Armate”, presentata in Parlamento. Informazioni acquisite dal sito internet del Ministero della Difesa www.difesa.it.


� 	Tutti i dati sono stati tratti dalla Relazione dell’Osservatorio nell’anno 2000 e acquisiste sul sito del Ministero della Difesa www.difesa.it.


�Le risultanze trattano anche del rapporto gerarchico ed in merito espongono: “Altro tema importante è quello delle gerarchie parallele che, in alcuni casi, si sovrappongono a quelle ufficiali, inficiandone l’efficacia e riducendole a mere espressioni formali. Si intuisce il pericolo che queste costituiscono per le strutture organizzate, militari e non, e come forte debba essere la risposta dell’Istituzione nel riaffermarsi quale unica legittima autorità, basata su criteri di stretta gerarchia, cui deve accompagnarsi una forte caratterizzazione di autorevolezza dei Comandanti ad ogni livello. C’è da augurarsi che tutti gli sforzi, e i contributi interni ed esterni, concorrano a realizzare i presupposti per un rapido declino del malcostume e di quella che si è definita “filosofia della prevaricazione”. Tanto più ora che il mondo militare sta vivendo un tempo di innovazioni e di profonde trasformazioni strutturali e operative che nulla hanno, e mai avranno, in comune con il nonnismo. Sotto ogni forma”.


� XVI Legislatura, comunicata alla Presidenza il 22 dicembre 2008.


� 	Volontario in Ferma Prefissata di un anno. Da quando il servizio militare è stata sospeso, l’arruolamento nella categoria dei militari di truppa avviene in blocchi nel corso di un anno. La nuova figura professionale è il VFP1.


� 	Notizia giornalistica tratta dal sito internet della Regione Valle d’Aosta e reperibile  in � HYPERLINK "http://www.regione.vda.it/notizieansa/details_i.asp?id=106670" �http://www.regione.vda.it/notizieansa/details_i.asp?id=106670�:“La piaga del nonnismo nelle Forze armate di soli professionisti è stata praticamente debellata, ma il crescente numero di donne in uniforme mette la Difesa di fronte ad un fenomeno nuovo, seppure allo stato dalle dimensioni non preoccupanti: quello delle molestie sessuali. Sono stati 11 i casi registrati nel 2009, secondo l'ultima ''Relazione sullo stato della disciplina militare e sullo stato dell'organizzazione delle Forze armate'', consegnata in questi giorni dal ministero della Difesa al Parlamento.  Nell'anno preso in esame si è verificato un solo caso di nonnismo che ha interessato due volontari in ferma annuale dell'Esercito (autore e vittima). Il responsabile è stato segnalato all'autorità giudiziaria e, poi, è stato posto in congedo illimitato per scadenza della ferma prefissata.  Nel 2009 c'è stato anche un caso di ''abuso d'autorità contro inferiore'', commesso da un caporal maggiore scelto nei confronti di 15 caporali in ferma annuale. Si tratta di un atto che, seppure paragonabile al nonnismo, non può essere assoggettato alla disciplina prevista per questo fenomeno perché la normativa qualifica come 'atti di nonnismo' solo quelli compiuti da militari più anziani nei confronti dei più giovani, ma con lo stesso grado, o appartenenti allo stesso corso o blocco. C'è infine stato un ''atto di vessazione'' (uno ''scherzo lieve'', anche questo non configurabile come nonnismo) compiuto nei confronti di un allievo ufficiale afgano da parte di tre graduati dello Squadrone eliportato Cacciatori di Calabria, 'coadiuvati' da un militare dello stesso reparto e da altri 5 dello Squadrone Cacciatori di Sardegna. Anche per questo caso è stata interessata l'autorità giudiziaria. Tornando al nonnismo vero e proprio, l'unico caso registrato nel 2009 conferma che il fenomeno è ormai di fatto scomparso: dai 153 casi segnalati ancora nel 2000, il numero è sceso progressivamente e nel 2006, 2007, 2008 non si è avuto nessun episodio. Questo, rileva la Difesa, ''a dimostrazione della risoluta azione di vigilanza posta in essere quotidianamente da tutti i livelli della catena di comando per prevenire e scoraggiare qualsiasi atto di prevaricazione e di vessazione''.  Un'azione di vigilanza che ora le Forze Armate stanno mettendo in atto anche nei confronti di tutti quei ''fatti e situazioni riconducibili al mobbing e alle molestie sessuali'', fenomeni sostanzialmente nuovi per il mondo militare e che vengono ''attentamente monitorati'', ''allo scopo di fornirsi di idonei mezzi di salvaguardia e contrasto tesi sia alla miglior efficienza delle strutture che alla tutela del personale''.  Nel 2009 sono stati segnalati un caso di mobbing e ben 11 di molestie sessuali, tutti all'esame della magistratura. La Relazione consegnata dal ministero della Difesa al Parlamento non entra nel merito dei singoli episodi, sui quali non vengono forniti particolari. Si sottolinea però che su questi fenomeni deve esserci particolare attenzione, considerato soprattutto che il numero delle donne nelle caserme è in continuo aumento. E dunque, si legge, ''seppure il fenomeno del nonnismo sembra debellato, si ritiene che l'azione di prevenzione e di contrasto contro qualsiasi episodio di sopraffazione fisica e morale all'interno delle strutture militari continui con livelli di attenzione elevati, in modo da cogliere sul nascere anche altre forme di comportamenti devianti (con particolare attenzione all'aspetto relativo alle molestie sessuali), direttamente connessi ad una sempre maggiore presenza di personale femminile nelle Forze armate''.


� 	Il 235º Reggimento "Piceno" è un � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Reggimento" \o "Reggimento" �reparto addestrativo volontari� (RAV) dell'� HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Esercito_Italiano" \o "Esercito Italiano" �Esercito Italiano� con sede presso la caserma Emidio Clementi di � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Ascoli_Piceno" \o "Ascoli Piceno" �Ascoli Piceno� e dipendente dal � HYPERLINK "http://it.wikipedia.org/wiki/Raggruppamento_Unit%C3%A0_Addestrative" \o "Raggruppamento Unità Addestrative" �Raggruppamento Unità Addestrative�.


�  � HYPERLINK "http://www.ilrestodelcarlino.it/ascoli/cronaca/2011/08/13/562210minacce_molestie.shtml" �http://www.ilrestodelcarlino.it/ascoli/cronaca/2011/08/13/562210minacce_molestie.shtml�.





� � HYPERLINK "http://www3.lastampa.it/cronache/sezioni/articolo/lstp/392147/" �http://www3.lastampa.it/cronache/sezioni/articolo/lstp/392147/�.


� � HYPERLINK "http://www.ilgiornale.it/interni/soldatesse_attente_labuso_non_e_reato_se_avviene_c%20serma/06-06-2011/articolo-id=527594-page=0-comments=1" �http://www.ilgiornale.it/interni/soldatesse_attente_labuso_non_e_reato_se_avviene_c serma/06-06-2011/articolo-id=527594-page=0-comments=1�.


� 	Numero di luglio-agosto 2011, p. 2 ss.


� 	Decano degli Affari Accademici dell’Università di St. Pleven Università Ekoforum For Peace O.N.U., nonché specialista in neurologia, in psicoterapia e psichiatria militare. Docente supervisore in psicoterapia cognitivo-comportamentale; psicologo Manageriale con esperienza pluriennale nazionale ed internazionale.
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