


Mancando una legge specifica nazionale sul mobbing, la definizione più esaustiva è 
quella proposta da Ege che definisce il mobbing: “UNA 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 ANCHE A INVALIDITÀ 
PSICOFISICHE PERMANENTI DI VARIO GENERE E PERCENTUALIZZAZIONE”  

(Ege, La valutazione peritale del danno da mobbing, Giuffré, 2002, pag. 39). 



  

 "CONDIZIONE ZERO” 

 

 I FASE: IL CONFLITTO MIRATO: Il Mobber individua una vittima 

 II FASE: L'INIZIO DEL MOBBING: Gli attacchi da parte del mobber suscitano disagio e 

fastidio, pur senza provocare ancora stati patologici. 

 III FASE: PRIMI SINTOMI PSICO-SOMATICI: La vittima inizia a manifestare i primi 

problemi di salute (senso di insicurezza, insonnia e problemi digestivi). 

 IV FASE: ERRORI ED ABUSI DELL'AMMINISTRAZIONE DEL PERSONALE: Il caso di Mobbing 

diventa pubblico e spesso viene favorito dagli errori di valutazione da parte dell'ufficio del 

Personale.  

 V FASE: SERIO AGGRAVAMENTO DELLA SALUTE PSICOFISICA DELLA VITTIMA:  

 VI FASE. ESCLUSIONE DAL MONDO DEL LAVORO: uscita della vittima dal posto di lavoro, 

tramite dimissioni volontarie, licenziamento, ricorso al pre-pensionamento o anche esiti traumatici 

quali il suicidio, lo sviluppo di manie ossessive, l'omicidio o la vendetta sul mobber. 
 

(tratto da "Il Mobbing in Italia: introduzione al Mobbing culturale" di H. Ege. Pitagora, Bologna, 1997) 

 



: 

  

 REQUISITI: 

1. Ambiente lavorativo: il conflitto deve svolgersi sul posto di lavoro 

2. Frequenza: le azioni ostili devono accadere almeno alcune volte al mese (salvo caso 

del "sasso nello stagno") 

3. Durata: Il conflitto deve essere in corso da almeno sei mesi (tre mesi nel caso del 

"Quick Mobbing“). 

4. Tipo di azioni: Le azioni subite devono appartenere ad almeno due delle cinque 

categorie del "LIPT Ege" (salvo caso del "sasso nello stagno") 

5. Dislivello tra gli antagonisti: la vittima è in una posizione costante di inferiorità. 

6. Andamento secondo fasi successive 

7. Intento persecutorio: deve riscontrabile un disegno vessatorio coerente e 

finalizzato, composto da scopo politico, obiettivo conflittuale e carica emotiva e 

soggettiva. 

  

(H. Ege, La valutazione peritale del Danno da Mobbing, Giuffré Milano 2002, pag. 69) 



Nel contesto italiano non esiste una organica ed unitaria disciplina normativa del 
mobbing. 

La nozione di “molestie sul lavoro” è stata per la prima volta inserita nei decreti 
legislativi sulle discriminazioni (D.lgs. 215/03, D.lgs. 216/2003 e D.lgs. 145/2005), i 
quali assimilano alle discriminazioni anche le molestie, “ovvero quei comportamenti 
indesiderati posti in essere per ragioni di razza, etnia, handicap, sesso, ecc., aventi lo 
scopo o l’effetto di violare la dignità di una persona e di creare un clima 
intimidatorio, ostile, degradante, umiliante ed offensivo”. 

Vengono, tuttavia, in rilievo molte norme, civilistiche e penali: 

art. 2087 codice civile: “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” 
artt. 2, 3 e 32 Costituzione 

art. 2103 codice civile: adibizione del lavoratore alle mansioni per le quali è assunto o 
a quelle equivalenti alle ultime effettivamente svolte  
art. 15 e 38 Statuto dei lavoratori 
D.lgs. 198/2006 ((Codice delle pari opportunità tra uomo e donna) 
D.lgs. 81/2011 (in materia di tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro)  
  



 

Le fattispecie di mobbing possono integrare anche dei reati: 
  
art. 610 codice penale (violenza privata) 
art. 582 codice penale (lesioni personali) 
art. 583 codice penale (morte o lesioni come conseguenza di altro delitto) 
art. 580 codice penale (istigazione al suicidio) 
art. 660 codice penale (molestie) 
art. 609bis codice penale (molestie sessuali o violenza) 
artt. 594 e 595 codice penale (ingiuria e diffamazione) 
art. 323 codice penale (abuso d’ufficio) 
art. 572 codice penale (Maltrattamenti contro familiari e conviventi) 
“Chiunque, fuori dei casi indicati nell'articolo precedente, maltratta una persona della famiglia o 
comunque convivente, o una persona sottoposta alla sua autorità o a lui affidata per ragioni di 
educazione, istruzione, cura, vigilanza o custodia, o per l'esercizio di una professione o di un'arte, 
è punito con la reclusione da due a sei anni [c.p. 29, 31, 32] . 
(.....) (2) 
Se dal fatto deriva una lesione personale grave [c.p. 583], si applica la reclusione da quattro a 
nove anni; se ne deriva una lesione gravissima, la reclusione da sette a quindici anni; se ne deriva 
la morte, la reclusione da dodici a ventiquattro anni”. 

 



  
1) ambiente lavorativo del conflitto tra mobber  e lavoratore 

2) azione o condotta mobbizzante di atti ostili verso il lavoratore di regola illeciti, 
attuata con molteplici atti o comportamenti pure diversi ma sistematici e ripetuti 
con intento vessatorio (e/o discriminatorio ); 

3) l’intento persecutorio del mobber e prova dello stesso (c.d. elemento 
soggettivo). Intento persecutorio, con riferimento all’azione mobbizzante nel suo 
complesso nella quale gli atti ostili devono essere compiuti nell’ambito di un 
“medesimo disegno persecutorio” (cioè non devono essere stati compiuti come “atti 
singoli”). 
  
4) l'evento lesivo o danno della "salute psicofisica" o della “personalità" del lavoratore 
(letteralmente del suo "equilibrio psicofisico" e/o del “complesso della sua 
personalità") 

5) il nesso eziologico tra condotta mobbizzante e l'evento lesivo. 



  
-Relazione tematica "Il mobbing" della Corte di Cassazione n. 14223 ottobre 
2008,  nella quale la Suprema Corte tratta e indirizza sulle problematiche più 
frequenti del mobbing. 
 
-Sentenza Cassazione Sez. Lavoro n. 22858/09/2008 

Vengono precisate le regole per identificare il mobbing (es. sufficiente un periodo di 
condotta mobbizzante di 6 mesi, il datore di lavoro deve vigilare preventivamente e 
attuare misure concrete per impedire che si verifichino casi di mobbing )  

 
-Sentenze, c.d. fotocopie o gemelle, Cassazione “a sezione unite” n °26972, 
26973, 26974 e 26975 dell’11 novembre 2008. Trattasi delle sentenze con cui la 
Cassazione a sezioni unite ha limitato la risarcibilità dei danni esistenziali, escludendo 
la risarcibilità quanto meno dei danni c.d. “bagatellari” cioè di lieve entità.  

-Sentenza Cassazione Sez. Lav. n. 3875 del 26 dicembre 2008.  
Richiede, ai fini della configurabilità del mobbing, la ricorrenza di tutti i suoi 
elementi costitutivi oggettivi e soggettivi noti, in particolare di una effettiva specifica 
azione mobbizzante nei confronti della/e vittima/e e dell’intento persecutorio nel 
mobber. 



In senso conforme anche: 
Sentenza Cass. Sez. Lav n. 9477 del 21/04/2009 

Sentenza Cassazione sez. lav. n. 87/2012 

Sentenza Cassazione sez. lav. n. 12725/2013  
Sentenza Cassazione sez.lav. n. 1149/2014  
Sentenza Cassazione sez. lav. n. 10424/2014, n. 8804/2014 e n. 20230/2014 

  
Sentenza Cass. n. 1897 del 5/11/2012  
Chiarisce che il giudice, investito di una causa di mobbing per condotte vessatorie, laddove, 
per qualsiasi motivo, non lo ravvisi (ad es. perché mancata prova dell’intento persecutorio), 
dovrà cionondimeno decidere della causa sotto l’aspetto dell’inadempimento contrattuale ex 
art. 2087 c.c.  

 
Sentenza Cass. Sez. Lav. n.1471 del 9/04/2013 e Cass. sez. lav. n. 23949/2013 

Stabilisce che l’azienda che, a conoscenza del mobbing nei confronti di un lavoratore da parte 
dei colleghi, non fa cessare i comportamenti mobbizzanti, risponde del mobbing per 
responsabilità omissiva avendo l’azienda stessa sempre l’obbligo di proteggere i propri 
dipendenti ex art.2087c.c..  
  
Sentenza Cass. Sez. Lav. n. 14643 dell’ 11/06/2013  
Conferma l’orientamento giurisprudenziale secondo cui il periodo di malattie da mobbing 
non va computata nel “periodo di comporto”, quando il mobbing sia riconducibile a colpa del 
datore di lavoro. 



 Sentenza Cass. Sez. Lav. n. 19814 del 28/08/2013 

Il fenomeno del mobbing può sussistere senza evento dannoso con la sola azione o 
condotta mobbizzane avente le caratteristiche di persecuzione e discriminazione della 
condotta di  
mobbing risultanti da fatti nella loro oggettività (“oggettive“), indipendentemente  
dalla non bassa gravità o offensività degli atti, del grave danno e dalla percezione  
soggettiva del lavoratore (in particolare non c’è mobbing, se lo stato patologico dipende da  
manie di persecuzione). 
  
Sentenza Cass. Sez. Lav. n. 22538 del 2/10/2013 

Afferma che le plurime contestazioni disciplinari infitte al dipendente (rilevatesi, in parte, 
relative ad illeciti insussistenti, in parte, sproporzionate ai medesimi) ed il licenziamento 
per superamento del periodo di comporto (in presenza di malattia conseguente alle 
vessazioni del datore di lavoro), integrano la condotta mobbizzante del datore di lavoro e 
rendono illegittimo il licenziamento con conseguente diritto al risarcimento del danno in 
favore del lavoratore. 

  
Sentenza Cass. Penale n. 13088 del 20/03/2014 

Il mobbing nel luogo di lavoro non è inquadrabile penalmente nel reato di “maltrattamenti 
in famiglia” (art. 572 c.p.), se l’azienda è articolata e di medie-grandi dimensioni perché 
proprio per queste caratteristiche viene meno il rapporto di soggezione parafamiliare tra 
datore di lavoro e lavoratore. 

  











Forma di stalking (termine che letteralmente significa “fare la posta” ed in 
italiano è tradotto con la locuzione “molestie assillanti”) in cui l’attività 
persecutoria, pur svolgendosi nella vita privata della vittima, trae 
motivazione dall’ambiente di lavoro, dove lo stalker ha realizzato, subito o 
anche solo desiderato una situazione di conflitto, persecuzione o mobbing 
(H. Ege, Oltre il mobbing: Straining, Stalking e altre forme di conflittualità sul 
posto di lavoro, 2005). 
In molti casi si associa o segue ad episodi di molestie sessuali. 
  
 

 



Art. 612 bis c.p. (atti persecutori): 
 
“Salvo che il fatto costituisca più grave reato, chiunque reiteratamente, con qualunque 
mezzo, minaccia o molesta taluno in modo tale da infliggergli un grave disagio psichico 
ovvero da determinare un giustificato timore per la sicurezza personale propria o di una 
persona vicina o comunque da pregiudicare in maniera rilevante il suo modo di vivere, è 
punito, a querela della persona offesa, con la reclusione da sei mesi a quattro anni“. 
 
 Elementi costituitivi del reato di cui all’art. 612 bis c.p.: 

•minacce e moleste reiterate; 
•insorgenza di un particolare stato d’animo della vittima: 
•perdurante e grave stato di ansia e di paura , ovvero fondato timore per la 
l’incolumità proprio o di un prossimo congiunto o di persona al medesimo legata 
da relazione affettiva ovvero da costringere lo stesso ad alterare le sue abitudini di 
vita 

 
Sul piano civilistico: 
- art. 2087 c.c.; 
- art. 26 del Codice delle Pari Opportunità (che sancisce la nullità dei patti, atti e 
provvedimenti concernenti il rapporto di lavoro dei lavoratori e delle lavoratrici vittime 
delle molestie, qualora vangano adottati in conseguenza del rifiuto o della 
sottomissione a tali molestie). 











 Legge 3 agosto 2007, n. 123 

 

 D.lgs. 9 aprile 2008, n. 81 

 

 Linee Guida elaborate dalla Commissione Consultiva 
Permanente per la salute e sicurezza sul lavoro (lettera 
circolare del 18.11.10)  

 



 
  
•Valutazione Preliminare (fase Necessaria): 
 rilevazione di indicatori oggettivi e verificabili appartenenti a tre famiglie: 
 

• Eventi sentinella: infortuni, assenze per malattie, turnover, procedimenti e 
sanzioni, frequenti lamentele; 

• Fattori di contenuto del lavoro: ambiente di lavoro, carichi e ritmi di lavoro, 
orario di lavoro e turni, corrispondenza tra le competenze dei lavoratori e i 
requisiti professionali richiesti; 

• Fattori di contesto lavorativo: ruolo nell’ambito dell’organizzazione, 
autonomia decisionale e di controllo, conflitti interpersonali, evoluzione e 
sviluppo di carriera, comunicazione (es. incertezza in ordine alle prestazioni 
richieste) 

Laddove non emergano elementi di rischio, il datore di lavoro dovrà darne conto nel 
DVR e prevedere un PIANO DI MONITORAGGIO.  
In caso contrario, dovrà procedere alla PIANIFICAZIONE E ADOZIONE DI 
INTERVENTI CORRETTIVI. Solo se questi ultimi si rilevano inefficaci, l’impresa dovrà 
effettuare la valutazione successiva. 

 



•Valutazione Approfondita (fase Eventuale):  
 
valutazione della percezione soggettiva dei lavoratori (tensioni 
emotive, sensazione di non poter far fronte alla situazione, 
percezione di mancata attenzione nei propri confronti) 






