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Un saluto a tutti i presenti anche a  nome dell’UIL ed un ringraziamento agli organizzatori per l’opportunità che mi si offre, oggi, di intervenire sul tema del “mobbing” potendo così esprimere un altro punto di vista a quelli già in campo.


Immagino che vi aspettiate un intervento caratterizzato dai classici canoni d’ordine sindacale, sono convinto, invece, che questo tema non può, per la sua stessa natura, essere relegato in un solo canale d’argomentazione.


Dalla nascita al suo sviluppo odierno il “mobbing” è un fenomeno che deve configurarsi necessariamente all’interno di modi tipicamente POLIDISCIPLINARI,  nell’integrazione cioè di competenze sociologiche, psicologiche, psichiatriche, di medicina (legale e del lavoro) ed infine  giuridico/legali.


Il termine stesso è mutuato dagli studi dell’etologo Konrad Lorenz che lo adoperò, per la prima volta nel 1963, ad indicare la reazione collettiva verso un predatore da parte di potenziali prede che tentano di eliderne l’attacco assaltandolo, a loro volta, come gruppo organizzato.


Venticinque anni dopo, sempre lo stesso Lorenz, osservò i comportamenti aggressivi di un gruppo di animali nei confronti di un singolo vissuto come minaccia; comportamenti instaurati a tutela della conservazione della specie nel rispetto della stessa struttura gerarchica del gruppo.


Nei primi anni ’70, dagli studi del Dr. Heinemann e del norvegese Don Olwenz, nasce il termine “Bulling”, per identificare quel comportamento aggressivo messo in atto contro un singolo individuo da parte di un gruppo di coetanei.


Per trovare una connotazione del termine in ambiente di lavoro dobbiamo arrivare agli anni ’80 con gli studi di Leymann e, in seguito, della vittimologa francese Hirigoyen (2000).


Termino, questo brevissimo escursus storico-terminologico, con l’indicazione di una raccolta di lavori sul tema presentati al 7° Congresso Europeo di Psicologia del Lavoro e successivamente pubblicati col titolo di “Mobbing and victizzation at work”.


Purtroppo, negli ultimi anni si è assistito al proliferare di termini  molto simili al mobbing o a questo associato, questa confusione terminologica ha danneggiato l’aspetto applicativo del problema creando false illusioni ed anche falsi mobbing.


Questo discorso va tenuto in giusta considerazione proprio sotto l’aspetto sindacale poiché, a mio avviso, qualche responsabilità va attribuita anche alle nostre strutture per aver troppo spesso cavalcato la tigre della rivendicazione fine a se stessa, avulsa dal contesto culturale sopra citato. 


Preferisco quindi riferirmi all’accezione classica di Leymann supportandola d’ulteriori specificazioni.


L’autore inquadra il Mobbing in una forma di molestia o violenza psicologica che trova la sua manifestazione classica in un insieme d’azioni che devono avere specifiche caratteristiche quali:

· l’intenzionalità e l’iterattività per un periodo che solo convenzionalmente è indicato in sei mesi;

· la variabilità delle azioni in relazione alla struttura di personalità dei soggetti interessati;

· la tipologia stessa della violenza morale che può esercitarsi con attacchi alla persona ma anche verso lo stesso lavoro svolto o la funzione ricoperta, se non addirittura verso lo stesso status del lavoratore;

· la sistematicità 

· la loro struttura, normalmente del gruppo verso il singolo e, solo molto raramente, da singolo a singolo;

· l’ambito eslusivamente lavorativo;

· la degenerazione che si può concretare con atti sanzionatori continui, spesso pretestuosi ma, aggiungo anche evidenti e dimostrabili.

Scopo finale è l’isolamento completo del lavoratore-vittima, il suo sentirsi impotente di fronte all’evento fino all’esclusione lavorativa e, col tempo, il coinvolgimento dell’ambiente famigliare e delle amicizie il coinvolgimento, vale a dire,  dell' ambiente sociale globalmente preso ed ormai accettato in letteratura col termine di “Doppio Mobbing”.


Risparmio alla platea l’esposizione dei 45 comportamenti individuati da Leymann e suddivisi in 5 categorie che formano un protocollo di studio ed analisi denominato L.I.P.T e definiscono il comportamento mobbizzante, anche perché per onestà intellettuale dovrei aggiungere a questi le ulteriori 39 azioni mobbizzanti e le ulteriori 2 categorie frutto di altri autorevoli lavori di ricercatori tedeschi ed italiani.


Altra interessante dissertazione è quella legata all’esistenza o meno d’assetti o tratti di personalità che possono predisporre, il soggetto, ad essere coinvolto in situazione di mobbing, sia come vittima che come “mobber”.


Escludendo, ovviamente, veri e propri disturbi di personalità, in letteratura non ritroviamo strette corrispondenze tra il fenomeno e specifiche caratteristiche di personalità per cui, genericamente, ogni lavoratore può essere oggetto di molestie morali.


Sempre su quest’argomento, studi recenti di ricercatori italiani (Baldassarri e coll.:…) e della stessa Hirigoyen, dimostrano come, spesso, i bersagli sono lavoratori con elevato coinvolgimento nelle attività svolte o con capacità innovative e creative oppure, all’opposto, soggetti con ridotte capacità lavorative o di diversa provenienza socio-culturale (religione, abitudini di vita o sessuali ecc…).


Da come sin qui si può evincere parlare di mobbing, non è, ne può essere, cosa semplice né si possono adoperare termini o sillogismi neo sindacalesi o comporre un’argomentazione sindacale che contempli solo aspetti rivendicativi ma, ritengo, debba lo stesso sindacalista essere formato in modo completo sui multiformi aspetti del problema.


Uno degli effetti, infatti, di quest’eccessiva pubblicizzazione del problema è la nascita di false positività di situazioni mobbizzanti ed è, a tal riguardo, importante riuscire, da parte di tutti gli attori, distinguere chiaramente il mobbing, ad esempio, da quei fattori di stress occupazionale che possono generare disagio o vera e propria sofferenza psicologica ma che costituiscono un problema assolutamente diverso da quello della violenza morale in ambiente di lavoro, senza ovviamente tenere in considerazione le sofferenze da turbe psicologiche che, anche se manifestatesi in ambiente di lavoro, hanno un’origine diversa.


Non bisogna, inoltre, demonizzare tutte le situazioni di conflitto ritenendole, a priori, negative o distruttive in ogni ambito lavorativo, non essendo in sé una forza distruttiva ma, a volte, potendo le stesse condurre a risultati anche costruttivi; semmai è il loro attuarsi in maniera sistematica, continuata, a volte abituale, con strategici meccanismi di coazione ed in cui l’aggressività del gruppo viene incanalata a senso unico verso un singolo soggetto ciò che può condurre ad un’azione mobbizzante.


Da non sottovalutare è anche il rischio di demonizzare gli aspetti competitivi o d’organizzazione gerarchica all’interno dei gruppi aziendali.

Queste ultime considerazioni introducono un altro aspetto di studio del problema  riferito all’organizzazione aziendale, al clima aziendale o “salute aziendale” dove vanno armonicamente integrate le condizioni relazionali, gerarchiche, organizzative che possono, se indirizzate in senso negativo, far nascere situazioni potenzialmente mobbizzanti.


Lo stesso termine evoca un’idea del luogo di lavoro non solo in senso fisico ma soprattutto come “luogo emotivo” giacché in esso si concentrano umori, sensibilità, culture differenti ma anche sofferenza,  disagio, insoddisfazioni o conflitti: per queste ragioni i temi della serenità psicologica e del benessere psico-fisico dei luoghi di lavoro sono considerati strategici per l’organizzazione e la gestione delle risorse umane.


Una situazione mobbizzante produce effetti anche sull’efficienza dell’amministrazione poiché genera una diminuzione della produttività nel lavoro, e conflitto organizzativo alterando la serenità dell’ambiente di lavoro, tutto questo con ripercussioni sui costi economici legati alla cura degli effetti negativi sulla salute del lavoratore mobbizzato e costi sociali relativi la sfera privata e familiare del lavoratore.


Problematico è invece il meccanismo col quale il mobbing si sviluppa essendo un fenomeno, spesso sinuoso, che si nasconde tra le pieghe dei comportamenti restando sotterraneo fino al momento della sua esplosione, nota tipicità delle azioni messe in atto che non sono necessariamente illegittime, ma lo diventano con la loro ripetitività e sistematicità creando la classica trappola a tela di ragno da cui la “vittima” difficilmente riuscirà ad uscire.


Con questo stato dell’arte la stessa giurisprudenza stenta ad individuare una specifica fattispecie giuridica.


La stessa multidisciplinarietà del concetto ha costretto i giuristi a trovare una sua collocazione all’interno di una pluralità di situazioni, talora del tutto eterogenee ma certamente ascrivibili in condotte illecite, riconosciute come tali dall’ordinamento e quindi riconducibili a norme civili e penali.  


Possiamo, infatti, già elencare tra queste la dequalificazione o l’adozione di sanzioni disciplinari illegittime, come anche le condotte che rientrano nel più generale contesto della lesione della salute psico-fisica del lavoratore sanzionata dall’art. 2087 c.c.


Questo discorso non ci libera però dal quesito se sia necessario, nel nostro ordinamento, l’individuazione di una nozione giuridica specifica di mobbing cui connettere le relative tutele. La risposta è ovviamente sì.


Alla base del mobbing vi sono comportamenti per se stessi non sempre illeciti ma che, proprio per il fine che voglio raggiungere e per le peculiari caratteristiche che li contraddistinguono, diventano, nel loro insieme, comportamenti concretanti mobbing e che il singolo atto, di per sé, non sarebbe altrimenti in grado di conseguire; diventa quindi indispensabile riconoscere la ratio delittuosa di tali specifici comportamenti e, se da un lato questo non può che essere un compito della giurisprudenza, spetterà poi al legislatore definire normativamente la figura tipica di reato da mobbing ed il relativo sistema delle sanzioni.


Attualmente, le protezioni che vari articoli del c.p. possono dare al lavoratore nei casi di maltrattamenti (572), lesioni personali (590), ingiuria (594), diffamazione (595), abuso d’ufficio (323) e, relativamente ai reati sessuali la stessa legge n. 66 del 1996, potrebbero costituire, a volte lo sono già, fattispecie di reato riconducibile al mobbing.


Con sentenza n. 10090 del 12/03/2001, la sesta Sezione penale della Cassazione ha sanzionato come delittuosi i maltrattamenti ex art. 572 c.p. commessi dal datore di lavoro verso i propri dipendenti, ed inquadrabili in ripetute e sistematiche vessazioni atte a produrre uno stato di abituale sofferenza fisica e morale nei lavoratori interessati.


Non possiamo a questo punto dimenticare lo sforzo che il sindacato confederale sta facendo  per  rendere visibile ed affrontare il problema, pur in una fase ancora preliminare e tutta da sviluppare.


I recenti contratti di lavoro del comparto ministeri, seguito da quello degli EE.LL. e, a breve quello della Sanità, prevedono articoli specifici sul problema mobbing.


In essi si ritrovano linee di intervento modulari ed integrate che vanno dalla conoscenza del fenomeno allo studio delle cause, dalla formazione mirata alla proposta di azioni positive per prevenire e reprimere, dalla assistenza psicologico-giuridica, alla costituzione di comitati o commissioni paritetiche ed alla nascita di sportelli di ascolto.


La patologia sociale del mobbing sembra, così, essere stata esportata anche nel settore del pubblico impiego.


Agiscono, in questo senso, logiche di immedesimazione col settore privato con chiari riferimenti alla competizione ed alla concorrenza ma, soprattutto determinanti sono le dinamiche instaurate dalla introduzione dei nuovi modelli manageriali.


Il nuovo manager pubblico risponde alla logica del raggiungimento degli obiettivi in un rapporto fiduciario con l’organo politico che lo ha eletto e che lo può rimuovere o, non riconfermare. Questa precarizzazione, oltre che diventare potenziale fattore mobbizzante per lo stesso dirigente, lo spinge a forti pressioni sulla struttura che dirige, in un circuito pericolosamente vizioso sia  per le divergenze degli interessi in campo, (il dirigente proteso verso il risultato ed il dipendente quasi del tutto indifferente a questo) ma, anche, per l’incompetenza organizzativa del manager pubblico troppo spesso addestrato al diritto ma quasi mai alla gestione delle risorse umane ed alla convivenza organizzativa.


Per il sindacato il lavoro non è, ne potrà mai essere, solamente una prestazione, è un mondo di valori che vanno dall’etica alla professionalità, dai curricula scolastici e professionali ai rapporti interpersonali, dalla famiglia al rango sociale, dalla remunerazione al tempo per gli hobbies ecc., tutto questo fa parte del significato completo di Lavoro; rapporti che si interconnettono e che sono influenzati negativamente dal fenomeno di cui stiamo parlando. 


Ricordiamoci che il mobbizzato vuole, in primis, giustizia, ha sete di giustizia per l’ingiuria subita, solo successivamente verrà alla mente anche il riconoscimento economico che, spesso, noi sindacalisti mettiamo invece al primo posto.


Dobbiamo, a mio avviso, inserire il mobbing in un concetto mentale non legato ad una patologia ma ad una situazione pericolosa che può portare alla manifestazione di una patologia, e quel “può portare” deve connotare la delicatezza e l’ambiguità cui potrebbe tendere un approccio sbagliato.


Di fronte a segni evocativi di un disagio psicologico non sì può subito parlare di mobbing; lo stesso disagio può essere determinato da più fattori che una attenta analisi, o anamnesi potrebbero successivamente evidenziare.


Di fronte al sospetto di una situazione di molestia o di vessazioni la domanda deve essere: chi? e perche? Dobbiamo trovare, come primo approccio, nell’insieme del discorso una logica soggettiva che, certamente, non è detto sia la verità ma una coerenza interna deve pur esistere anche per un confronto con gli eventi che si succederanno.  


Riuscire anche nel mobbing introdurre un discorso di prevenzione è, allo stato attuale delle cose, ancora prematuro; genericamente potremmo parlare di prevenzione primaria l’intervento riferito alla “Salute Aziendale”, prevenzione secondaria la diagnosi della manifestazione patologia e per prevenzione terziaria il reinserimento lavorativo e la riabilitazione sociale. Credo che, per questo mio primo approccio, sia stato sufficiente enunciare i principi fin qui esposti, senza voler dilungarmi in una trattazione maggiormente specifica che potrebbe condurre, oggi, su un terreno poco praticabile nel concreto.


La UIL/FPL ha già da anni istituito uno sportello mobbing a livello nazionale e, da qualche mese, anche a Modena ne esiste uno il cui referente è il sottoscritto. Il lavoro è svolto in stretta collaborazione con il responsabile del patronato ITAL, col quale c’è un intenso scambio di opinioni e modalità di intervento  sui casi che ci vengono proposti.


Personalmente non amo la strada del riconoscimento INAIL come primo modo operandi, la considero la classica soluzione burocratico-sindacalese che non affronta il problema alla radice, alla ricerca di una soluzione che coinvolga, in modo diretto, tutte le professionalità già citate, non permettendo, in più, lo sviluppo, anche dibattimentale di un percorso giuridico definito. 

Lo sportello vede la presenza di vari professionisti: uno psicologo, un avvocato, un sociologo e, su richiesta, un medico del lavoro e/o legale.


Il primo approccio è l’analisi e l’anamnesi storico-sociale del problema, una sua successiva valutazione multidisciplinare, l’incontro con il diretto interessato ed il seguire la vicenda nel suo evolversi.


La diagnosi differenziale verte sul “falso mobbing” ed è la prima operazione importante che facciamo.


Prima del ricorso al giudice sono tentati i vari percorsi alternativi di riconoscimento o quanto meno di soluzione del problema in via extragiudiziale e quindi l’eventuale ricorso al giudice.


La collaborazione col soggetto interessato è stretta, l’obiettivo è il tentativo di non farlo sentire solo di fronte al problema.


Abbiamo attualmente un caso molto grave che stiamo valutando e di cui ovviamente non faccio menzione in quanto, dimenticavo di dire, il segreto professionale ed il rispetto della privacy sono imperativi fondamentali.


Lo consideriamo un lavoro lungo e molto faticoso ma ci sostiene la considerazione più volte espressa dal sociologo De Masi: “Io credo che il mobbing non sia una degenerazione del sistema, ma un aspetto dell’attuale organizzazione del lavoro. La burocrazia è tutto un insieme di mobbizzati che sono anche mobbizzanti: finchè non troviamo regole nuove, l’unica arma per difendersi è l’ironia”.


Grazie per l’attenzione e buon lavoro a tutti.

Dr. Cesare BRUNO

Modena, 02/04/2004
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