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|| mobbing. La prevenzione del disagio
e la promozione del benessere in ambito lavorativo

Il lavoro da divers decenni ha smes® di avere una mera funzione di meza per il sostenta-
mento delle persone al € progressvamente diventato una delle principai (se non la piu
importante) modalita di espressone e redizzaione dell'identita soggettiva. 11 mercao del
lavoro, di pari pas con questo proces di valorizzazone della soggettivita nei contesti
professionali, ha subito un progressvo proces di destrutturazone die, inseme a profondi
mutamenti legati a progredire delle nuove teaologie in ambito lavorativo e a process di
globalizzaZone in atto da dcuni anni, rende sempre piu inceto e cmpetitivo il clima
al'interno dei luoghi di lavoro. Infatti, se da un lato il crescente livello di scolarizzazone e
Speaalizzazione dei lavoratori spinge questi ultimi a canbiare diverse volte lavoro nell'arco
della loro cariera lavorativa dla ricerca di una maggiore redizzaione e gratificazone
personale, dall'adtro lato i process di liberdizzazone del mercao del lavoro, con la
concorrenza e questo comporta, ne rendono piu precaia la mndizione. Queste dinamiche,
dedinate nel contesto lavorativo italiano caratterizzao da un elevato livello di disoccupazone
e precaieta spedalmente per i lavoratori appartenenti ale fasce di eta piu govani del centro-
sud cdlla penisola, unitamente a un livello di legalita non sempre funzionale dl'adeguata
tutela dei lavoratori, s traducono sovente in problematiche di grande rilevanza da un punto di
vista psicologico. In questi ultimi anni la psicologia del lavoro e stata, infatti, chiamata in
causa sa per la promozione del benessere in ambito organizzaivo, Sia per la prevenzione,
diagnosi e trattamento di alcuni fenomeni legati a disagio sul posto di lavoro.

In quest'ottica, una delle piu importanti problematiche psicologiche relative dl'attuale mondo
del lavoro € il fenomeno del mobhing, il quale ha aaunto negli ultimi anni una rilevanza tale
da diventare oggetto di interesse del Parlamento Europeo, attraverso un’apposita Risoluzione
del Parlamento Europeo sul mobhbing nel posto di lavoro, 20 settembre 2001 |1 mobbing € un
fenomeno conosciuto da tempo negli ambienti di lavoro ed ha trovato la piu sistematica defi-
nizione nel 1990 ad opera di Heinz Leymann che lo definisce «...una comunicazone ostile e
non etica diretta in maniera sistematica da parte di uno o piu individui generalmente contro un
singolo che, a caisa del mobhing, € spinto in una posizione in cui € privo di appoggio e di di-
fesa per meza di continue dtivita mobhbizzanti. Queste aZoni s verificano con una frequenza
piuttosto ata (almeno una volta alla settimana) e su un lungo periodo di tempo (per una durata
di ameno sei mesi)».

Il termine inglese mobhing significa «assdire tumultuando, accechiare» ed é stato utilizzao
iniziamente dall'etologo Konrad Lorenz per descrivere il comportamento di alcune speae a
nimali che s coalizzano contro un membro del gruppo, a fine di estrometterlo e sino a punto
di provocarne la morte. Analogamente, questo process, trasposto agli esseri umani nel conte-



sti lavorativi, mira dl'estromissone di un lavoratore dal proprio posto di lavoro da parte dei
colleghi (superiori, pari livello, o subordinati). Lo studio del mobhing, anche ad opera di dtri
autori, trai quali Walters, ha evidenziato come tale fenomeno sia un proces che segue dcu-
ne maao tappe evolutive descritte da Leymann.

- Primafase: inizio del conflitto e degli attacdi, prime sperimentazoni di disagio da parte
dellale vittimale.

- Seondafase: aumento della conflittudita, intensificadone della varieta equantita degli
attacchi, inizio del vero e proprio «terrore psicologico» visauto dalle vittime.

- Terzafase: errori eirregolarita da parte dei referenti della gestione del personale che, non
avendo chiarala dinamicadel conflitto, iniziano a prendere provvedimenti che sovente s
rivelano inadeguati e ingiusti nel confronti della/e vittima/e.

- Quartafase: pesanti conseguenze per la professonalita ela salute del lavoratore vittima di
mobbing, con conseguente anarginazone o alontanamento dal posto di lavoro.

Per quanto concerne il contesto italiano, divers autori hanno intrapreso studi sul mobhing &
dattando i modelli di interpretazone ele procedure di diagnos ala nostraredta. In particola-
re, Harald Ege ha proposto un modello di evoluzione del mobbing suddviso in sei fas (che
sostanzialmente ricdcail modello a quattro fas di Leymann) e hatradotto e adattato a conte-
sto italiano il LIPT (Leymann Inventory of Psychologicd Terrorism), il primo questionario
redizzao per la rilevazone del mobhing. E stato proprio Leymann a proporre la seguente G-
tegorizzazone delle tipologie di attacdi perpetrati dal/dai mobber/s:

- attacdi alla possbilita di comunicare,

- attacdi alle relazoni sociali,

- atacdi al'immagine sociale,

- atacdi adlaqualita della ondizione professonale eprivata,
- attacdi alasaute.

Le indagini compiute in divers paes europel e non solo, evidenziano alcune caatteristiche
costanti di questo fenomeno: uno stilli cidio di perseauzioni, attacdi, umiliazoni; una @nti-
nuita delle aggressoni nel tempo; l'intensificadone progressva degli attacdi; l'esito delle a
zioni, connotato da isolamento, sofferenza fisica epsichica la dequalificagzone professonae
e sovente I'estromissone dal mondo del lavoro da parte della vittima.

Per quanto riguarda la struttura del fenomeno, in letteratura sovente s riscontra una distinzio-
ne tra mobhbing orizzontale, perpetrato tra @lleghi di pari livello; verticde, mes in atto da
uno o piu superiori nei confronti dei propri subalterni (discendente) o dai subordinati nei con-
fronti del propri superiori (ascendente o sabotaggio); trasversale, quando investe le persone
anche d di fuori del loro posto di lavoro; bossng o strategico, quando messo in atto consape-
volmente da parte di unintera azenda o reparto per fini organizzaivi (esuberi, rinnovo del
personale, al ontanamento di personale non gradito, etc.).

Per quanto attiene dle caatteristiche dei ruoli presenti al'interno del proces di mobhbing,
possbile individuare diverse «figure»: il mobber, colui che intraprende le azoni vessitorie
nei confronti degli altri lavoratori; il mobhizzao, colui che le subisce gli spettatori, coloro i
guali non sono direttamente investiti dagli attacdi ma agstono quotidianamente dle vess-
zioni e dhe posono essere distinti in indifferenti (che di fatto favoriscono il mobber con il lo-
ro non intervento), oppositori (che s schierano in difesa del o dei mobhizzai), side mobber
(che autano e s alleano attivamente @n il mobber). Sono stati condotti e sono tuttorain cor-
so alcuni studi tes ad individuare eventuali tratti di personalita caatterizzanti i divers ruoliin
gioco nella dinamica del mobhing, ma non s pud atutt'oggi dire che esistano strutture o tratti
di persondita spedfici caatterizzanti il mobber, I mobhizzao o gli atri partedpanti. Per
guanto concerne invecei fattori scaenanti il mobhing, le diverse ricerche mwndotte sino a ogg



evidenziano che questo fenomeno pud avere caise diversissme (rivaita, antipatie personali,
incompatibilitd, strategie pianificae dall'azenda, aggressvita derivante da stress lavorativo,
addirittura la noia...) ma e nesauna di queste puo esere indicada cme eclusivo motivo di
inizio delle vessazoni.

I mobhing & un fenomeno che produce onerosi danni alle persone direttamente involte, al-
I'organizzazone tedro del conflitto e d contesto sociale di riferimento. Per quanto riguarda la
vittima, i danni posno essere a caico della sfera sociale, familiare eprofesgonale; di natura
patrimoniale; di natura psicologica (depressone, ansia, disturbi dell'umore, problemi di atten-
zione, concentrazone, di memoria, etc.); di natura fisica (somatizzazoni, problemi cardiag,
dell'apparato digestivo, respiratorio, etc.). Per quanto possa sembrare paradossae, anche il
mobber e i side-mobbers hanno dei danni, per esempio nell'ambito della produittivita, pendliz-
zaa in quanto spes il mobhing richiede -per essere praticao- tempo e risorse, a discgpito
del lavoro. Per quanto attiene dl'organizzazone, i danni sono di natura eonomica, legati ala
produttivita; di perdita del clima di solidarieta e ollaborazone ce dovrebbe caatterizzae
gualsias contesto lavorativo; di immagine sociae. Inoltre, il mobbing € un danno e un costo
per la mllettivita, quanto meno in termini di spese per prestazoni mediche e pensionamenti
anticipati per cause lavorative, che mme énoto sono a caico della societa nel suo inseme.

Alcune ricerche mndotte sul mobhing nel continente auropeo indicano che drca 12 milioni di
persone sono interessate da questo fenomeno, con percentuali che vanno dal 16% circa del-
I'Inghilterra sino al 4,7% della Greda. L'ltalia s assesterebbe intorno all'8,1% rispetto ala
popolazone dei lavoratori; va tuttavia tenuto presente dhe il fenomeno da noi € mmplessva
mente ancora poco conosciuto e dhe il sistema di garanzie per i lavoratori e la dinamica del
mondo del lavoro sono tali da scoraggiare la manifestazone di un eventuae disagio. Dal rap-
porto ISPFESL del 2002 in una ricerca @ndotta su circa 3.800 contatti in tutta Italia, emerge
che:

- ediste una sostanziale parita nei due sess per quanto concerne il mobhbing subito;

- le pratiche vessatorie interessano per il 61% lavoratori del settore pubblico e per il 39%%
quello privato;

- nel 79% dei cas interessava diplomati, per il 16% lavoratori con la licenza media, nel 5%
dei cas lauredi,

- lafasciadi etapiu critica €41-50 anni (38% dei casl) e 51-60 anni (36%).

Alla luce di quanto sin qui detto risulta evidente quanto il fenomeno del mobhbing sia dtual-
mente epossa acor piu dventare in un futuro prossmo un’effettiva energenza sociale, an-
che in considerazone del fatto che le &tuali dinamiche dl'interno del mondo del lavoro non
autorizzano a prevedere un significativo miglioramento delle cndizioni di lavoro per ampie
fasce della popolazone. Da do discende la cnsiderazione dell'importanza della promozione
di eventi culturdi di carattere scientifico-formativo che cnsentano ala cmunita scientifica
psicologica e gli operatori sociali nell'ambito del lavoro di confrontars e rendere note d
pubblico e a ti opera avario titolo in questo settore le esperienze di prevenzione, diagnos ed
intervento nel confronti del mobhing e degli altri fenomeni di disagio lavorativo, nella mnsa
pevolezza be ésempre pil necessario operare nel senso della prevenzione edella promozio-
ne del benessere lavorativo, piuttosto che intervenire n atti curativi e riparatori che - come
nel caso del mobhing - non potranno comunque restituire integramente d lavoratore vessto
il benessere perduto.

In conclusione, dal momento che s ritengono insufficienti le informazoni concernenti la red-
ta sarda, s considera particolarmente importante la promozione di un’attivita di ricerca rispet-
to ale diverse redta lavorative, a fine di redizzae un monitoraggio del disagio lavorativo
che permetta di redizzare un’efficace &ivitadi prevenzione del mobhing.



