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Mobbing in Italy

Il mobbing in Italia

In 2004, the national official data show that, in Italy, there are about 1.5 million workers victim of mobbing. Mobbing has become a veritable social emergency, which sees the mobilisations of the social partners and of the main institutions. With this regards mobbing was the main focus of a conference that took place on 20-21 January 2004 at Cnel

Secondo i dati ufficiali, in Italia, oggi, un milione e mezzo di lavoratori è colpito da azioni di mobbing. Si tratta di una vera e propria emergenza sociale che vede mobilitati le parti sociali e le istituzioni. Il tema è stato oggetto di un'importante convegno svoltosi al Cnel il 20-21 gennaio 2004.

La parola mobbing deriva dal verbo inglese “to mob” utilizzato dall’etologo Konrad Lorenz per descrivere il comportamento degli uccelli che difendevano il loro nido con manovre di volo minacciose contro aggressori appartenenti alla loro specie. Il primo ad applicare il termine alle società umane è stato lo psicologo tedesco Heinz Leyman, uno dei maggiori esperti mondiali dell’ambiente lavorativo. Leinz cominciò a studiare il fenomeno del mobbing negli anni Ottanta, definendolo come violenza psicologica nel luogo di lavoro e, in quanto tale, responsabile di patologie per chi lo subisce. 

Il mobbing, quindi, sta ad indicare tutti quei comportamenti di vero e proprio terrorismo psicologico posti in essere nell'ambiente di lavoro dai superiori o subalterni (mobbing verticale) o dai colleghi di lavoro (mobbing orizzontale) con chiari intenti discriminatori, finalizzati ad emarginare progressivamente un lavoratore per indurlo alle dimissioni o facilitarne il licenziamento

Queste azioni si verificano con una frequenza piuttosto alta (almeno una volta la settimana) e su un lungo periodo di tempo (durata di almeno sei mesi).

Per cui, si parla di mobbing quando lo scenario è il luogo di lavoro ed esiste il requisito temporale: gli attacchi alla vita privata, professionale e all’identità tramite violenza verbale o fisica devono essere regolari, sistematici e durare nel tempo.

Effetti sulla vittima

Per i lavoratori vittime di questi attacchi sono comuni i disturbi psicosomatici da stress (insonnia, ansia, attacchi di panico, incubi, depressione, fobie, vertigini, ecc.). I lavoratori sottoposti a mobbing presentano un alto rischio  di sviluppare disturbi d’ansia e d’umore con gli effetti tipici del disturbo post-traumatico da stress ( DPTS ) oppure del 

disturbo dell’adattamento ( DDA )

Il DPTS è il disturbo più grave poiché può portare alla perdita delle difese immunitarie e problemi agli apparati digerente, uditivo, cardiocircolatorio, muscoloscheletrico. Le caratteristiche del DPTS sono disturbi d’ansia e depressivi

, presenza di fenomeni d’iperallerta, pensiero concentrato in modo ossessivo sui problemi di lavoro con incubi, flashback, ecc., fenomeni d’evitamento, cioè comportamenti tesi ad evitare ogni situazione che ricordi  il problema.

Il DDA è meno grave della precedente sindrome in quanto, pur presentando le medesime caratteristiche, non comporta conseguenze permanenti 

Dal punto di vista sociale, i disturbi si manifestano nel campo relazionale, con amici, partner, famiglia, o in attacchi di ansia o di panico e disturbi dell’umore, fino ad arrivare a pensieri o atti suicidi.

Effetti sul luogo di lavoro e sull’azienda

Possono verificarsi pesanti ripercussioni sul gruppo di lavoro. Si creano fazioni che disgregano la comunicazione e frammentano la produttività con serie ripercussioni sull’efficienza e l’efficacia dell’azienda.

Alla perdita di immagine dell’azienda si accompagna anche un danno economico. Una valutazione dell’Ufficio Internazionale del Lavoro (Oil) fa pesare sulle violenze psicologiche in una azienda di 1000 dipendenti un coso di circa 150 mila euro.

Alcuni studiosi, inoltre, affermano che un lavoratore vittima di mobbing ha un rendimento inferiore al 60% ed un costo per l’azienda del 180%.

La situazione in Italia

In Italia il fenomeno è cominciato ad essere oggetto di studi intorno agli anni Novanta, con ricerche mirate e studi di caso.

La Fondazione Europea di Dublino, nel 1998, valutava che in Italia il fenomeno colpisse il 4,2% dei lavoratori. Secondo le stime dei maggiori esperti nazionali, attualmente le percentuali oscillerebbero tra il 4 e il 6% della forza lavoro, cioè tra un milione e un milione e mezzo di lavoratori, numero che, però, sembra essere sottostimato in quanto:

non tiene conto di tutta l’area del lavoro sommerso o precario che farebbe notevolmente incrementare la cifra;

il fenomeno è ancora poco conosciuto e molti lavoratori faticano a distinguere le situazioni di mobbing dall’elevata litigiosità esistente in taluni luoghi di lavoro.

Al numero relativo ai lavoratori vittime di azioni di mobbing andrebbe aggiunto quello relativo alle altre persone coinvolte dal fenomeno (amici, parenti, colleghi) che farebbe salire la cifra a circa 5 milioni di persone.

Secondo una ricerca compiuta dall’università Bocconi di Milano, analizzando un campione di mille persone tra le tremila che dal 1996 si sono rivolte alla Clinica del Lavoro di Milano, l’unico istituto in Italia che possiede dati strutturali sul fenomeno, risultano delle differenze notevoli fra le vittime di mobbing italiane e quelle degli altri paesi europei. Le vittime italiane rientrano in tutte le categorie di età e la differenza di sesso sembra non influenzare. Dallo studio risulta, infatti, che le vittime sono 51% donne e 49% uomini, mentre nel resto dell’Europa le maggiori vittime sono le donne. La causa principale che scatena il fenomeno è la competizione tra le persone. Esiste, poi, una netta differenza fra il settore privato e quello pubblico nei modi di manifestarsi del fenomeno: nel settore pubblico c’è un’intromissione nella vita privata, pettegolezzi o leggende sulla vita del lavoratore per metterlo in uno stato di soggezione psicologica; nel settore privato, il mobbing si manifesta con continue vessazioni, aumenti del carico di lavoro, isolamento, per indurre la vittima al licenziamento. 

Il fenomeno è più diffuso nella grande impresa. Il mobbing  difficilmente si manifesta con violenza fisica o la molestia sessuale. I superiori, che risultano essere i mobber più accaniti, colpiscono la sfera lavorativa della vittima, mentre i colleghi quella relazionale.

Gli interventi

Attualmente in Italia non esiste una legge specifica sul mobbing. Le forze politiche stanno predisponendo proposte di leggi regionali e, a livello nazionale, attualmente, sono stati presentati al Parlamento 9 disegni di legge sul fenomeno.

Il Servizio Sanitario Nazionale ha attivato, finora, nove centri diagnostici specializzati, fra cui, la più specializzata e all’avanguardia è la sopraccitata Clinica del Lavoro di Milano, e molte Aziende sanitarie locali stanno sensibilizzandosi al problema.

L’Inail riconosce dal 2000 il “danno biologico”, inteso come lesione all’integrità psicofisica, come una malattia professionale risarcibile non tabellata, cioè non rientrante in una sindrome specifica come, ad esempio, può essere l’asbestosi o la silicosi per i lavoratori esposti, rispettivamente, all’amianto o alla silice.

Per quanto riguarda, invece, l’azione sindacale, il fenomeno è stato affrontato da più tempo. Il sindacato si è mosso in un’ottica di prevenzione e di assistenza alle vittime. Per quest’ultimo aspetto sono stati istituiti sportelli di orientamento nelle strutture decentrate e nazionali del sindacato e presso i patronati, sindacali e non. 

Fondamentale il ruolo di questi sportelli anche nella diffusione di informazioni sul fenomeno. Di rilevante importanza, in questo senso, è stato il convegno svoltosi al Cnel il 20 e 21 gennaio 2004 sulla responsabilità dell’impresa nei fenomeni di mobbing, promosso dall’Inas Cisl, un organismo di patronato dei lavoratori.

In quell’occasione, Roberto De Santis, segretario generale dell’associazione progetto quadri della Cisl, ha delineato la strategia dei sindacati per affrontare il fenomeno. Pur considerando importante una legge, De Santis sottolinea che il mobbing è un problema del mondo del lavoro e, come tale, deve essere affrontato attraverso la contrattazione: “il contratto è uno strumento snello, ha tempi di attuazione più rapidi della legge e può essere cambiato agilmente” inoltre “è il risultato di un impegno libero e non discende dall’alto come le misure normative”.

Più specificamente, a livello sindacale esistono dei precisi orientamenti per prevenire il fenomeno con azioni mirate, tra cui: formare i Rls (responsabili dei lavoratori per la salute) per fornire assistenza ai lavoratori colpiti, promuovere l’informazione e la sensibilizzazione dell’opinione pubblica, sviluppare azioni comuni con i sindacati europei.

La strategia preventiva deve far leva sui contratti collettivi di lavoro. A livello decentrato è necessario che il sindacato promuova degli Accordi cosiddetti “di clima” che dovranno prevedere:

la definizione del fenomeno nella maniera più ampia;

l’elaborazione di un codice di comportamento aziendale che ponga all’indice atteggiamenti offensivi, vessatori, persecutori, immorali,

azioni di formazione ed informazione sul fenomeno rivolte ai lavoratori,

l’istituzione di una commissione mista composta da azienda e rappresentanti dei lavoratori, presieduta da un soggetto esterno scelto di comune accordo,

la possibilità per il datore di lavoro di procedere a sanzioni disciplinari verso chi crea turbamento in azienda.

Secondo i sindacati sono, quindi, necessari, prima, un impegno comune di imprese e sindacati nella definizione univoca del problema e, poi, una contrattazione che preveda la diffusione di una cultura delle relazioni con il personale focalizzata sulla valorizzazione del capitale umano.

In Italia alcune aziende hanno già stipulato alcuni accordi di clima, fra queste l’Azienda Usl 10 di Firenze e l’Atm di Torino. Fra i contratti collettivi nazionali, primo e unico, al momento, ad aver affrontato il mobbing come argomento specifico è il Ccnl del comparto ministeri (IT0303204F) che ha istituito un comitato paritetico sul fenomeno.

Commento

La questione del mobbing sta emergendo come problema sociale in tutte le imprese.

Le ragioni sono molteplici: l’affermarsi di forme di lavoro a tempo definito mette a disposizione delle imprese una platea di persone che possono essere selezionati dall’imprese che è ovviamente tentata di integrare le persone più valide nel proprio organico.

Le persone permanenti sono perciò sottoposte ad una concorrenza prima sconosciuta e le imprese ed i singoli manager sono continuamente tentati ad attuare strategie che portino alla sostituzione di persone avanti con l’età, con rischio di obsolescenza professionali o che siano poco affidabili in termini di continuità di lavoro come nel caso delle donne che abbiano figli.

Si tratta in molti casi di strategie poste in essere da singoli manager, molte volte senza che la direzione sia informata.

Queste strategie hanno un impatto doloroso su chi le subisce, porta le persone ad autoescludersi, ad accumulare complessi di colpa, ad abbandonare il lavoro.

Il fenomeno è anche la conseguenza del venir meno di un clima di solidarietà dei lavoratori, alimentato da spinte individualistiche che coinvolgono anche i lavoratori.

La domanda che si pone alle organizzazioni sindacali è se esiste una strategia idonea a contrastare questo fenomeno.

La possibilità di affidare ad una legge la tutela dei lavoratori da queste azioni aggressive è obiettivamente remota. Non solo è difficile costruire un consenso tra le forze politiche ma c’è anche da valutare se davvero la legge, con il relativo ricorso allla discussione di fronte ai tribunali delle varie vertenze, possa costituire una protezione efficace per i lavoratori.

Oltre ai tempi ed ai costi che il ricorso ai tribunali presuppone, ci si troverebbe di fronte all’obiettiva difficoltà a dimostrare l’esistenza di un reato che si consuma nelle relazioni interpersonali.

Il sindacato si sta orientando verso la definizione, in sede di contrattazione collettiva, di forme di tutela dei lavoratori.

Le indicazioni fin qui presenti tendono a considerare le azioni di mobbing come  situazioni che rispondono all’infrazione della disciplina aziendale da pare di singoli responsabili (manager) e che pertanto possono essere sanzionati nel contesto delle norme della disciplina aziendale.

Questo approccio, che potremmo definire di “aziendalizzazione” del problema, richiede anche una politica di prevenzione che appare preferibile affidare ad organismi bilaterali aziendali.

Questi organismi dovrebbero realizzare campagne di informazione e di prevenzione.

Il sindacato, da parte sua è sollecitato ad acquisire una maggiore sensibilità e capacità di ascolto delle problematiche individuali , costituendo, nei contesti aziendali del “Centri di ascolto” animati da suoi rappresentanti che abbiano la sensibilità e la cultura di affrontare tematiche così delicate.

Occorre infine sottolineare l’importanza strategica di un interesse e di assunzione di responsabilità da parte delle imprese e dei sindacati su questo tema.

Le imprese debbono esercitare al propria responsabilità sociale garantendo al lavoratore un ambiente sereno nel quale esprimere al meglio le proprie potenzialità.

Le organizzazioni sindacali debbono assumere la dimensione e le problematiche personali come una nuova frontiere sulla quale consolidare la loro rappresentanza e la loro missione di tutela e di promozione degli interessi dei lavoratori. 

Fonti: materiale e assistenza forniti da Fernando Cecchini dello sportello antimobbing dell’Inas Cisl, materiale dal sito www.mobbingonline.it, materiale dal sito www.uil.it/mobbing, Conquiste del lavoro 23 gennaio 2004.

