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Dopo un periodo di circa sei mesi, la vittima accusa i primi

sintomi psico somatici (FASE 3). I responsabili del personale e

altri dirigenti aziendali non intervengono, perché non

conoscono il mobbing o magari non lo riconoscono, o in alcuni

casi perché sono essi stessi a metterlo in pratica (FASE 4).

Da qui deriva un serio aggravamento della salute psico fisica

della vittima (FASE 5).

Questo aggravamento causa la esclusione del dipendente dal

mondo del lavoro (FASE 6).

Le sei fasi del modello italiano Ege, si concludono comunque

secondo la casistica del modello Leymann, in base alla quale

quale l’allontanamento dal lavoro attivo avviene in uno dei

seguenti modi:
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GLI EFFETTI

Il mobbing non è una malattia, ma è la sindrome organizzativa

stressogena che induce malessere alla vittima causandogli

sintomatologia.

Di solito le vittime del mobbing presentano i seguenti disturbi:

psicosomatici (tremori, dolori di stomaco, pressione sul

petto, ecc.);

emozionali (ansia, paure indefinite, aggressività

incontrollata, propensione al suicidio);

comportamentali (anoressia, bulimia, alcolismo,

farmacodipendenza).

Se il mobbing non viene interrotto, tali sintomi di sofferenza da

transitori possono divenire cronici, provocando uno stato di

malattia con invalidità temporanea o permanente, clinicamente

associato ad uno dei tre principali disturbi: Disturbo

dell’adattamento (DA), Disturbo acuto da stress (DAS), Disturbo

post traumatico da stress (DPTS).
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Il mobbing può determinare diversi tipi di danni: da quelli non

patrimoniali ma morali, alla riduzione della capacità lavorativa

specifica, fino al danno biologico.

Inoltre il disagio del “mobbizzato” si propaga dalla sua

esperienza lavorativa a tutta la sua sfera privata e relazionale
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(Doppio Mobbing), coinvolgendo nel malessere molti altri

soggetti, nella famiglia e nel contesto sociale.

Per le sue conseguenze sulla salute della persona e sui familiari,

il mobbing comporta un costo sostanziale anche al sistema

sanitario regionale, costo che potrebbe essere ridotto grazie ad

interventi preventivi.

Esso, inoltre, incide anche sull’economia in generale, in quanto,

come è facile intuire, agisce direttamente sulla produttività dei

lavoratori.

Tutti questi costi sarebbero riducibili grazie alla prevenzione e

alla formazione.

LA TUTELA GIURIDICA

La tutela Giurisprudenziale a garanzia di fenomeni di

“Mobbing” assume un rilievo significativo ammettendo una

valutazione dell’illegittimità di taluni comportamenti sulla base

delle seguenti disposizioni che intervengono a vari livelli:

Costituzione: l’art. 2 garantisce i diritti inviolabili della

personalità umana; l’art. 32 riconosce la salute come un diritto

dell’individuo ed un interesse della collettività; infine, l’art. 41
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afferma che la libertà di iniziativa economica privata non deve

pregiudicare la sicurezza e la dignità umana;

Codice Civile: l’art. 2087 prevede il dovere per il datore di

lavoro di tutelare l’integrità fisica e la personalità morale dei

prestatori di lavoro, da cui discende non solo il divieto per il

datore di lavoro di praticare comportamenti riconducibili al

mobbing, ma anche l’obbligo di attivarsi per impedire che tali

comportamenti siano tenuti dai propri dipendenti; ed ancora,

vanno ricordati gli artt. 2043 e 2103 sulla dequalificazione

professionale e l’art. 2049 che definisce la responsabilità

indiretta dei datori di lavoro;

Codice Penale: l’art. 582 sancisce con la reclusione da tre mesi a

tre anni chiunque cagioni una lesione personale, dalla quale

derivi una malattia nel corpo e nella mente; è altresì punito,

dall’art. 590, chiunque cagioni lesioni personali colpose; inoltre,

sono previste sanzioni penali in caso di omissione colposa (art.

451) o dolosa (art. 437) di misure atte a prevenire infortuni sul

lavoro; occorre ricordare ancora l’art. 610 sulla violenza privata

e l’art. 572 sui maltrattamenti.

Inoltre, il Decreto Legislativo n. 81/2008 impone al datore di

lavoro di valutare tutti i rischi per la sicurezza e la salute dei
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lavoratori, compresi quelli connessi al sistema di gestione

dell’organizzazione aziendale (vedi anche il D. Lgs 231/2001).

La legge 300/1970, meglio nota come Statuto dei Lavoratori,

all’art. 13 sancisce che al dipendente non possano essere

affidate mansioni di livello professionale inferiore a quello di

inquadramento: l’art. 15 sanziona qualsiasi atto volto a colpire

il lavoratore in ragione della propria attività, affiliazione

sindacale, ideologia politica, identità religiosa, linguistica o

sessuale; l'art. 2 potrebbe essere usato dalle vittime per

ricorrere contro l'azienda al fine di ottenere un risarcimento e

la rimozione delle discriminazioni accertate.

Si segnalano anche i DD.lgs 215/2003 e 216/2003, sulle

discriminazioni.

In materia di legislazione speciale, infine, è fondamentale il

Decreto Legislativo 23 febbraio 2000 n. 38, che ha introdotto,

seppure con alcune eccezioni, la tutela assicurativa INAIL del

danno biologico, inteso anche come lesione dell’integrità

psichica in sé e per sé riconosciuta.
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LA LEGGE REGIONALE E IL CONTRATTO DI LAVORO

In Umbria esiste una Legge regionale sul Mobbing, la n. 18 del

2005, per prevenire e contrastare i comportamenti di violenza

psicologica sul lavoro, tipici del mobbing. Essa prevede compiti,

responsabilità e percorsi, volti a promuovere la formazione sulla

disciplina del mobbing e ad istituire un Osservatorio regionale

dei casi di mobbing. Questo Osservatorio, oltre a compiti di

ricerca, dovrebbe impartire consulenze e direttive affinché

venga fornita anche assistenza Medico legale e psicologica. A

tal proposito, la “Regione concede incentivi alla realizzazione di

supporti e terapie psicologiche di sostegno e riabilitazione per il

lavoratore vittima del mobbing ed i suoi familiari” (art. 5) e

“promuove l’istituzione presso gli uffici comunali di cittadinanza

di appositi sportelli anti mobbing” (art. 6). Inoltre “Il Servizio di

prevenzione e sicurezza negli ambienti di lavoro, sulla base delle

segnalazioni ricevute o nell’ambito della sua attività

istituzionale, effettua apposite ispezioni nel luogo di lavoro per

accertare l’esistenza di azioni di mobbing e l’eventuale stato di

malattia del lavoratore”; “Presso ogni SPSAL è istituito un

collegio medico con il compito di confermare lo stato di
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malattia del lavoratore e di accertare la connessione tra stato di

malattia ed azioni di mobbing” (art. 8).

Lo stato di parziale attuazione di questa legge richiede una

realizzazione reale dei percorsi previsti ancora solo

formalmente. Si spera in una istituzionalizzazione del “metodo

di rilevazione” strutturato attraverso un processo di ricerca

utile a prevenire il fenomeno. Ciò potrebbe integrarsi con

quanto previsto dai Contratti Collettivi Nazionali di Lavoro

(CCNL) delineando così una buona prassi di gestione del rischio

mobbing, sia nel pubblico che nel privato. Vanno considerati in

tal senso anche i relativi accordi integrativi aziendali di secondo

livello, più vicini al territorio regionale, e i codici di condotta, là

dove acquisiti da una strategia aziendale responsabile nel

prevenire i rischi dimobbing.

Comunque ciascun ruolo istituzionale deve adempiere

sostanzialmente alla propria responsabilità.

Anche sul singolo (lavoratore o datore di lavoro) ricadono

alcune responsabilità: egli deve cercare di informarsi

attingendo alle varie fonti qui citate, raccogliendo anche altre

informazioni esperte, consulenziali e sindacali (vedi anche il sito

www.aranagenzia.it). Ad esempio, i Ccnl 2002 2005 dei
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comparti Ministeri, Regioni Autonomi e Locali ed Enti Pubblici

non Economici, contenevano una precisa definizione del

mobbing, a cui seguiva l’obiettivo di mettere in atto azioni

adeguatamente rivolte “al fine di contrastare la diffusione di

tali situazioni, che assumono rilevanza sociale, nonché di

prevenire il verificarsi delle possibili conseguenze pericolose per

la salute fisica e mentale del lavoratore interessato e, più in

generale, migliorare la qualità e la sicurezza dell’ambiente di

lavoro”. L’adempimento di tale finalità spettava anche ai

Comitati Paritetici, la cui costituzione doveva avvenire

all’interno di ogni amministrazione non oltre i 60 giorni dalla

avvenuta sottoscrizione contrattuale e al Consigliere di

Fiducia, figura prevista dai medesimi contratti a sostegno del

mobbizzato.

I giuslavoristi asseriscono che l’articolo 28 dello Statuto dei

Lavoratori è strumento per chiedere in via preventiva

l’applicazione della norma contrattuale ed ottenere parere

legale favorevole alla messa in atto delle misure previste contro

il mobbing.
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CONSIGLI UTILI PER IL “MOBBIZZATO”

Non strumentalizzare e non sottovalutare il fenomeno

del Mobbing;

Non pensare di essere causa del Mobbing che si subisce;

Se ci si rende conto di essere bersaglio di compor

tamenti mobbizzanti, non credere di potercela fare da

soli ad affrontare la situazione, perché il tempo gioca

solo a vantaggio dell’aggressore;

A CHI RIVOLGERSI

Medico del Lavoro, che sa rintracciare cause
nell’organizzazione del lavoro;

Psicologo del Lavoro, che valuta i fattori di rischio sociali
e psicologici;

Medico Psichiatra, per la diagnosi che deriva dal
mobbing (DDA, DAS, DPTS);

Psicologo Clinico, che fa dei test per verificare la
situazione precedente;

Medico Legale, per accertare il collegamento tra
mobbing e danno biologico.
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NUMERI UTILI

Clinica del Lavoro L. Devoto Milano Tel. 02.57992644
omscons@mailserver.unimi.it

Comitato paritetico sul fenomeno del Mobbing – Punto
di ascolto presso ASL3 (attivo entro Dic. 2009)

Collegio Medico presso Asl2 Perugia, Parco S.
Margherita Tel. 075.5412659

Ispesl, per la rete nazionale di sportelli antimobbing in
15 città italiane www.ispesl.it, in Umbria Spsal Asl4
Tel. 0744.204907

Cgil partronato I.N.C.A. (www.inca.it
umbria@inca.it);

Cisl partronato I.N.A.S (www.inas.it);

Uil partronato ITAL (www.ital uil.it).
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