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La Strategia Comunitaria per la salute e la sicurezza nelle organizzazioni
<< Un’organizzazione è un ambiente di lavoro sani e sicuri sono fattori che migliorano le prestazioni dell’economia e delle imprese . La non qualità del lavoro si traduce in una perdita di capacità produttiva per l’economia e in spese per indennizzi e in prestazioni il cui finanziamento pesa in larga misura sulle imprese (….) . La strategia comunitaria per la salute e la sicurezza sul luogo di lavoro deve pertanto accompagnare tali trasformazioni e tali nuove esigenze nei diversi Paesi, al fine di promuovere un vero benessere sul luogo di lavoro, che sia quanto fisico quanto psicologico e sociale, e che non si misura semplicemente con l’assenza di infortuni o malattie professionali.>> Le parole della strategia comunitaria 2002-2007  (Commissione delle comunità europee, Bruxelles 11.3.2002 “ Adattarsi alle trasformazioni del lavoro e della società: una nuova strategia comunitaria per la  salute e la sicurezza” seguita alla direttiva quadro europea del 12 giugno 1989 n.391) ancora oggi sembrano astratte nella loro limpida verità;  da un lato, perché ancora così disattese, dall’altro, perché erroneamente ritenute da molti impraticabili.

In realtà vivere bene o vivere male, vivere in armonia o vivere in perenne discordia con se stessi e con gli altri non rappresenta   solo  un dilemma individuale, relegato alla sensibilità o all’iniziativa  dei singoli manager; ma può dipendere anche  da una precisa  scelta culturale e organizzativa dei vertici aziendali.
E’ innegabile che nel consolidato quadro italiano, caratterizzato dalla presenza di imprese di piccole dimensioni (circa il 98% delle aziende nazionali registra una media di 4,8 dipendenti per singola realtà lavorativa) l’atteggiamento tenuto dalla classe imprenditoriale negli anni ha per troppo tempo (spesso anche per mancanza di managerialità) condizionato significativamente quelle scelte strategiche aziendali che, ponendo la persona al centro del processo lavorativo, puntano ad una crescita di qualità del prodotto/servizio  agendo attraverso l’investimento sulle modalità organizzative, sulle condizioni di lavoro e pertanto sulla tensione verso il raggiungimento di uno stato diffuso di benessere sul lavoro.

Ma anche per le aziende di grandi dimensioni la situazione non si rivela migliore. Ci troviamo di fronte alla cosiddetta Era della conoscenza e dell’innovazioni gestita con le stesse modalità adottate nell’Era delle catene di montaggio.

In pratica, nonostante da anni si parli di coinvolgimento del personale a tutti i livelli della gerarchia, le aziende tendono ancora a conservare un’impostazione del lavoro fortemente gerarchica, che scinde i pensatori che pianificano, organizzano, decidono, dagli esecutori che si limitano ad obbedire, ma sono poco stimolati al senso d’iniziativa. Questa tradizionale struttura, di stile verticista, è una delle cause più comuni di improduttività aziendale perché:

· limita l’utilizzo del potenziale umano a disposizione

· impedisce all’azienda di affrontare dinamicamente il cambiamento, in quanto solo i pensatori sono responsabili di promuoverlo, mentre gli esecutori, non avendo un ruolo attivo lo vivranno più come una minaccia alla propria sicurezza che come un’opportunità di miglioramento aziendale e di crescita personale

· è spesso causa di frustrazione nel dipendente che vorrebbe essere un attore della vita aziendale ma viene declassato a comparsa.

In queste condizioni l’azienda, cosiddetta verticistica,  genera al suo interno  insoddisfazione e staticità poiché impedisce sia la necessaria capacità di adattamento  alle mutevoli situazioni di mercato che la valorizzazione di tutto il capitale umano che in essa opera.

Per comprendere quanto sia  vera questa affermazione basta riflettere su alcuni dati forniti dalla Commissione Europea ( Commissione Europea, Direzione generale per l’occupazione e gli affari sociali, “Guida sullo stress legato alla vita lavorativa – Sale della vita o veleno letale?”) : i costi derivanti dallo stress legato all’attività lavorativa ammontano, in base a stime prudenti, a circa 20.000 milioni di euro all’anno e  il fenomeno riguarda almeno 40 milioni di lavoratori nei 15 stati membri dell’Unione Europea.
IL FENOMENO MOBBING IN NUMERI

In Europa il primo paese ad occuparsi del fenomeno mobbing è stato la Svezia (con norme entrate in vigore il 31 marzo 1994) seguita poi da altri paesi. Un indagine a campione svolta nel ’98 nei paesi dell’Unione Europea dall’European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, è una chiara dimostrazione di come all’epoca il fenomeno fosse  pressoché sconosciuto in Italia. L’indagine aveva evidenziato in Italia un milione e mezzo di lavoratori mobbizzati con una percentuale di vittime di molestie morali sul lavoro pari al 4% contro una media europea dell’8% e punte del 16,3% in Gran Bretagna, del 10,2% in Svezia e del 9,9% in Francia. 

Dal Fourth European Working Conditions Survey del 2007, promossa dalla Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions,  si legge con riferimento all’argomento violenza e mobbing nel posto di lavoro che “negli ultimi anni le indagini circa le condizioni di lavoro hanno evidenziato una tendenza verso la crescente incidenza relativa a problemi di salute psicologica lavoro-correlata. Significativi fattori che contribuiscono a problemi di salute possono includere il mobbing, la violenza o la minaccia della violenza, così come varie forme di discriminazione” 

Un lavoratore europeo su 20 dichiara di essere stato sottoposto a mobbing e/o molestie sul luogo di lavoro nel precedente periodo di 12 mesi: I valori statistici del mobbing nei 27 paesi europei: per gli uomini 4,3% e per le donne il 6,1%. Le giovani donne arrivano anche ad una percentuale dell’8% favorite da una forma di mobbing sessuale. Il mobbing cresce con la dimensione dell’impresa passando da un 4% nelle microimprese sino ad un 8% nelle grandi imprese. L’assenteismo relativo al mobbing raggiunge livelli significativamente alti arrivando a periodi di assenza notevolmente superiori ai 60 giorni.

Anche in Italia  il mobbing è un fenomeno in espansione anche se è molto difficile conoscerne i numeri effettivi. La mancanza di una legge che regolamenti il fenomeno, e di conseguenza di una precisa definizione e tutela, fa cassa di risonanza alla più totale confusione per cui abbiamo molti lavoratori convinti di essere mobbizzati e non lo sono, altri che magari non sanno di esserlo. 
Va anche considerato che in aziende di piccole dimensioni, tipiche della realtà italiana, è facile trovare i maggiori casi di mobbing non denunciati  unitamente a un  fatto noto che essendo  in Italia la litigiosità nell’ambiente di lavoro  molto elevata, è facile che vengano accettati come normali atteggiamenti che altrove sarebbero immediatamente rifiutati.  
I dati forniti dall’osservatorio INAS evidenziano nel 2007 n. 21.429 contatti con un incremento rispetto al 2006 del 10,3% . Circa il 25% inizia un contenzioso legale, mentre nel 25% dei casi si riconducono ad ambienti di lavoro con alta litigiosità, il 10% viene risolto tramite le strutture sindacali, il 25% scompaiono dopo avere denunciato lo stato di malessere, il 6% trova l’auto soluzione (dimissioni, lavoro alternativo, pensionamento, allontanamento dal gobbe), il 4% ha problemi psicologici particolari, il 5% rivendicano presunti diritti. Il numero di donne che denuncia un disagio lavorativo è maggiore degli uomini (60% contro 40% per gli uomini). Coloro che hanno lavorano nelle strutture pubbliche rappresentano il 56% dei contatti, come sembrano maggiormente penalizzati coloro che lavorano nel commercio (27%) rispetto a chi è impiegato nei servizi (15%) o nell’industria (12%). Le fasce di età maggiormente colpite sono tra i 30 e i 50 anni e coloro che hanno un’anzianità lavorativa inferiore a 10 anni.
Secondo una interpretazione che sta iniziando a diffondersi (circ. INAIL n. 71 del 17 dicembre 2003 annullata dal Tar del Lazio con sentenza n. 5454 del 4 luglio 2005; legge regionale 14.3.2001 della  regione Lazio) si ritiene che il  mobbing sia più facilmente ricorrente   in presenza di situazioni di incongruenza delle scelte in ambito organizzativo, situazioni che vengono definite con l’espressione “costrittività organizzativa”. Nelle  disposizioni della circolare INAIL  si affermava che, sulla base delle  esperienze maggiormente consolidate in materia, gli operatori del settore individuano le seguenti  situazioni di  “costrittività organizzativa” più ricorrenti:  

· marginalizzazione dall’ attività lavorativa

· svuotamento delle mansioni

· mancata assegnazione dei compiti lavorativi con inattività forzate

· mancata assegnazione degli strumenti di lavoro

· ripetuti trasferimenti non giustificati

· prolungata attribuzione di compiti dequalificanti rispetto al profilo professionale posseduto

· prolungata attribuzione di compiti esorbitanti o eccessivi anche in relazione a eventuali condizioni di handicap psicofisici

· impedimento sistematico e strutturale ad accesso a notizie 

· inadeguatezza strutturale e sistematica delle informazioni inerenti l’ordinaria attività di lavoro.

· esclusione reiterata del lavoratore rispetto ad iniziative formative di riqualificazione ed aggiornamento professionale

· esercizio esasperato ed eccessivo di forme di controllo
Trattasi quindi di situazioni che una Direzione del Personale attenta e disposta all’ascolto potrebbe oggettivamente monitorare e prevenire.

La posizione assunta dall’INAIL sul tema delle patologie psichiche determinate dalle condizioni organizzative/ambientali di lavoro trova il suo fondamento giuridico nella sentenza della Corte costituzionale n. 179/1988 e nel decreto legislativo n. 38/2000 (art. 10 c.4) in base ai quali sono malattie professionali, non solo quelle elencate nelle apposite tabelle di legge, ma anche tutte le altre di cui sia dimostrata la causa lavorativa.   Non va inoltre sottovalutato il forte legame tra disagio lavorativo ed il problema quanto mai attuale dell’etica nel lavoro e più in generale dell’etica nella convivenza civile.  Al riguardo si riportano solo alcuni  dei dati significativi  emersi a seguito di un indagine  “a campione” svolta presso il centro clinico per il mobbing e il disagio lavorativo della ASL Roma E i cui risultati (trattasi di domande a cui potevano essere date una o più risposte) vengono esposti da Luciano Pastore nel libro “ Il fenomeno del mobbing-Aspetti psicologici e strumenti di ricerca-intervento” edito Franco Angeli:
· Cause del disagio

· Il 50% dei soggetti afferma di avere l’impressione che le difficoltà siano dovute ad una strategia dell’organizzazione

· L’11% ad una strategia di un settore dell’organizzazione

· Il 39% ad un’iniziativa di una persona o di un  gruppo di persone

· Il 46% afferma che le capacità di relazione interpersonale di chi esercita le vessazioni sono pessime

· Eventi organizzativi concomitanti al disagio

· nel 54% dei casi il cambiamento del capo diretto
· nel 47% dei casi  la ristrutturazione
· nel 46% dei casi il cambiamento del management
· nel 41% dei casi il ricollocamento aziendale del soggetto in un altro reparto
· nel 34% dei casi le difficoltà lavorative si sono presentate prima del cambiamento
· nel 27% dei casi in concomitanza del cambiamento
· nel 21% dei casi successivamente al cambiamento
· Tipologia delle vessazioni

· il 66% dei soggetti riferisce di essere stato spesso oggetto di azioni tese a sminuirlo e/o umiliarlo

· il 64% soggetti dichiara che spesso è stata ignorata la sua presenza

· nel 61% dei casi, i soggetti del campione dichiarano di aver spesso subito l’impedimento alla possibilità di esprimere le proprie idee, le proprie opinioni e di esporre le proprie considerazioni sul piano professionale

· il 55% dei soggetti dichiara che gli è stata tolta l’opportunità di svolgere qualsiasi attività lavorativa

· il 51% dei soggetti afferma di essere stato spesso oggetto di svalutazioni verbali tese a sminuirlo e/o umiliarlo

· il 50% dei soggetti afferma che spesso gli sono stati attribuiti incarichi di qualifica inferiore 

E’ significativo il fatto che il 50% dei soggetti afferma di avere l’impressione che le difficoltà siano dovute ad una strategia dell’organizzazione e che nel 54% e 47% dei casi il disagio è rispettivamente iniziato  quando è cambiato il capo diretto e nei casi di ristrutturazione. Questo è conseguenza del fatto che anche il cosiddetto mobbing strategico spesso viene gestito ed interpretato nelle organizzazioni con modalità che definire non etiche è poco. 
L’organizzazione del Lavoro come leva di prevenzione

La posizione assunta dall’ INAIL sul tema delle patologie psichiche determinate dalle condizioni organizzativo/ambientali di lavoro è coerente con quanto affermato da F. Leyman che attribuisce la causa scatenante del mobbing al conflitto sul luogo di lavoro. Ma da dove nasce una situazione conflittuale? Secondo Leyman sono individuabili 6 campi in cui possono svilupparsi dei conflitti dai quali possono scaturire a sua volta situazioni che facilitano i conflitti e  il mobbing, i primi tre sono fattori esterni al gruppo di lavoro, gli altri 3 invece, più legati ad esso.

1. Organizzazione del lavoro. Una cattiva organizzazione e distribuzione del lavoro provoca sicuramente dei conflitti, in particolare vengono individuati due errori fondamentali: l’eccesso di lavoro in senso quantitativo e l’insufficienza di lavoro in senso qualitativo

2. Mansioni lavorative; si tratta della qualità del lavoro, se esso è monotono e squalificante, aumenteranno le probabilità che un lavoratore ricorra al mobbing per movimentare il suo tempo e sfuggire alla noia

3. Direzione del lavoro; una buona gestione del personale dovrebbe prima di tutto favorire la comunicazione tra i lavoratori , limitando il più possibile le organizzazioni del lavoro come la catena di montaggio o il lavoro a turni, trattandosi di sistemi che tendono all’isolamento dell’individuo. Secondo Leyman infatti le aziende  sottovalutano l’aspetto della socializzazione, per esempio i nuovi assunti vengono inseriti all’interno dei reparti senza che vengano presentati ai futuri colleghi , questo favorisce la considerazione del nuovo arrivato come un estraneo e quindi se il nuovo assunto non riesce ad inserirsi con le proprie forze e a socializzare c’è il rischio che possa diventare una vittima del gruppo preesistente. 

4. Dinamica sociale del gruppo di lavoro . Un gruppo di lavoro messo in qualche modo sotto pressione tenderà a sviluppare più facilmente conflitti rispetto ad un gruppo tranquillo, poichè in tali situazioni più facilmente si tende a cercare una vittima , un capro espiatorio in uno dei membri del gruppo. 

5. Teorie sulla personalità. Leymann afferma che il carattere della vittima è indipendente dal mobbing. Il mobbing può essere subito da qualsiasi persona in qualsiasi posizione poiché esso dipende sempre dalle circostanze e dall’ambiente sociale. 
6. Funzione nascosta della psicologia nella società. Leymann critica l’abuso che nella nostra società si tende a fare dei termini “psicologia” e “psicologo”. Questa tendenza rende le cose molto più facili al mobber quando accusa la sua vittima di essere la causa di tutti i problemi del suo ufficio.

Numerose sentenze  dimostrano che il disagio lavorativo (così come il mobbing)derivano  soprattutto da specifiche condizioni dell’organizzazione del lavoro:

· l’ignorare la valenza  delle condizioni lavorative (disorganizzazione, scarsa chiarezza nella definizione di ruoli e responsabilità, tipologia dell’incarico non corrispondente alla qualifica, inadeguatezza o mancanza di strumenti di lavoro adeguati)

· l’adottare modalità di relazioni e sistemi di gestione  non adeguati (ignorare la presenza del lavoratore, ostacolarne la vita sociale, adottare atteggiamenti tesi all’umiliazione del lavoratore, svalutare il lavoro svolto, adottare sistemi retributivi e criteri di avanzamento di carriera non equi)

· il sottovalutare l’importanza di  “lavorare sull’organizzazione aziendale” per farne un contesto capace di liberare le intelligenze delle persone

· l’avallare comportamenti non etici o comunque non allineati con i valori proclamati.

Trattasi questi di aspetti della vita lavorativa che possono creare le condizioni favorevoli perché la perversità umana si manifesti, le fonti di stress aumentino, il clima organizzativo diventi più instabile.
Al riguardo può essere indicativo che già la sentenza della Corte Costituzionale n. 179/ 1988 e  D.lgs. 38/2000 (art. 10, comma 4) consideravano  malattie professionali, non solo quelle elencate nelle apposite tabelle di legge, ma anche tutte le altre di cui sia dimostrata la causa lavorativa. 

Sulla sentenza si legge che “in aderenza all’evoluzione delle forme di organizzazione dei processi produttivi ed alla crescente attenzione ai profili di sicurezza e salute nei luoghi di lavoro, la nozione di causa lavorativa consente di ricomprendere  non solo la nocività delle lavorazioni in cui si sviluppa il ciclo produttivo aziendale (siano esse tabellate o non) ma anche quella riconducibile all’organizzazione aziendale delle attività lavorative”. 

Nel d.lgs  626/94, l’attenzione verso lo stress è dedotta, ma non esplicitamente menzionata. E’ solo nel recente  decreto Legislativo n. 81 del 9 aprile 2008,
  che all’art. 28 “Oggetto della valutazione dei Rischi”,  viene citato espressamente l’obbligo per il datore di lavoro di valutare “tutti i rischi per la salute e sicurezza dei lavoratori, ivi compresi quelli riguardanti gruppi di lavoratori esposti a rischi particolari, tra cui anche quelli collegati allo stress lavoro-correlato, …”., rimandando all’Accordo Europeo dell’8 ottobre 2004 (per approfondimenti,  parte seconda “D.LGS 81/08: UN’OPPORTUNITÀ PER LE AZIENDE”)

I disturbi psichici quindi possono essere considerati di origine professionale se sono causati o concausati in modo prevalente da specifiche e particolari condizioni dell’attività lavorativa. Tali condizioni come un virus attecchiscono e si sviluppano quando  ci si riempe la bocca con parole come reengeering, change management senza  prestare la dovuta attenzione alle persone.
L’economia classica  guardava solo agli aspetti formali dell’organizzazione,  fatta di strutture rigide,  piramidi gerarchiche,  processi estremamente burocratizzati, ovvero sistemi costruiti perseguendo l’unico obiettivo della massimizzazione del guadagno e della leadership di settore. Tale visione ha rappresentato per anni un approccio alle organizzazioni che prescindeva completamente dalla componente umana. Solo in tempi recenti si è iniziato a comprendere come tale componente fosse invece uno degli elementi principali per la costruzione del successo. 
Se si entra pertanto  nella sopramenzionata logica della Strategia Comunitaria  il conseguimento del successo di un’azienda  non può più essere finalizzato solo all’incremento delle “dimensioni” e del “fatturato” ma affinché il successo sia duraturo deve tenere conto anche  dell’attenzione posta alla distribuzione di  poteri, responsabilità e carichi di lavoro e a come si intende investire in attività formative finalizzate a migliorare il clima organizzativo e le competenze gestionali della propria classe manageriale.

Se si vuole infatti che esista un sano e duraturo equilibrio tra “produzione” e “capacità produttiva”, l’imprenditore nel definire gli obiettivi strategici dovrà prendere in considerazione ed agire tenendo conto di almeno  altri due parametri: la qualità del servizio offerto al cliente e la qualità della vita dei propri dipendenti
Molte aziende parlano molto del cliente ma poi  trascurano completamente le persone che lo gestiscono, cioè i dipendenti. Il principio che dovrebbe guidare chi gestisce il personale dovrebbe invece essere quello di trattare sempre i propri dipendenti esattamente come si vuole che essi trattino i  migliori clienti.

L’azienda moderna pretende un alto profilo lavorativo, un forte coinvolgimento emotivo e una maggiore responsabilizzazione delle persone che compongono il suo organico. Ma ci troviamo di fronte ad una realtà in cui tale evoluzione  socio-culturale ha trovato  impreparati molti manager. 

C’è pertanto la necessità di fare acquisire la consapevolezza ed attivare le più efficaci azioni formative per insegnare a gestire questa più elevata potenzialità dell’uomo e a soddisfare  il suo desiderio di sentirsi importante e gratificato nel lavoro.
 Il raggiungimento di una condizione di benessere nell’ambito del contesto lavorativo dovrà pertanto rappresentare nei prossimi anni  un obiettivo elevato a cui tendere, una meta sottesa a cui guardare, una dimensione di eccellenza a cui auspicare anche e soprattutto  in situazioni oggettivamente difficili per l’economia nazionale.

Va inoltre considerato che nell’attuale contesto lavorativo il binomio globalizzazione recessione, sollecitando nuove forme di organizzazione del lavoro, sta conducendo ad una flessibilità spesso esasperata, una flessibilità senza regole in un momento di diffusa disoccupazione dove l’interesse  del dipendente è quello della conservazione di qualunque rapporto lavorativo pur di conseguire un minimo di reddito, un sistema questo che si sta rivelando latore di gravi ingiustizie ed abusi sui luoghi di lavoro.   

L’INDEFINITO FENOMENO DEL MOBBING
Il fenomeno del mobbing, sebbene ormai da anni all’esame della giurisprudenza non ha ancora una definizione normativa per la mancanza di una legge nazionale al riguardo. Non va scordato l’eco suscitato da una recente sentenza della Suprema Corte di Cassazione (sez. V penale 29 agosto 2007 n. 33624) nella quale i giudici di legittimità hanno affermato che il mobbing non costituisce reato, e che la figura di reato maggiormente vicina è quella descritta dall’art. 572 c.p. In realtà, il principio affermato dalla Suprema Corte non rappresenta una novità essendo stato già più volte affermato (Cass. Sez. VI penale, n. 31413del 2006) che non esiste un reato di mobbing, mentre talune condotte del datore di lavoro  ( o di altri soggetti) possono comunque integrare fattispecie di reato. 
Gli atti di mobbing  possono infatti rientrare in altre fattispecie di reato, previste dal codice penale, quali minacce, abuso di potere, demansionamento, violenza privata, ostacoli posti nello svolgimento di doveri istituzionali. Detti comportamenti possono manifestarsi ed estrinsecarsi in abusi psicologici, angherie, vessazioni, ricatti, demansionamento ed isolamento sul posto di lavoro, emarginazione, umiliazioni, maldicenze, denigrazione, ostracizzazione, etc.
 I singoli atteggiamenti molesti (o emulativi), pur implicando uno sviamento o abuso di potere, non necessariamente arrivano a configurare e sostanziare un reato né illeciti ed atti illegittimi, ossia commessi in violazione di legge, ma nel complesso possono arrecare alla vittima danni anche gravi sia sotto il profilo patrimoniale (ad esempio, nel caso di dimissioni volontarie da parte del lavoratore per perdita del lavoro) sia alla salute (conseguenze sull’autostima, equilibrio psico-fisico, insorgere di stati depressivi, etc..) sia alla sua esistenza in genere (pregiudizio alla vita di relazione)
E’ grazie a questa mancanza di chiarezza che il più delle volte il datore di lavoro, o il persecutore in genere, non si pone il problema della dignità, della salute, della personalità del lavoratore, così come non penseranno mai di offendere con il loro comportamento anche la Costituzione della Repubblica (art.3; 32- 1c; 35 -1c; 41 -1c). 

E’ abbastanza noto che il termine mobbing deriva dal verbo inglese “To mob” (assalire con violenza), che è stato coniato agli inizi degli anni settanta dall'etologo Konrad Lorenz per descrivere un particolare comportamento di alcune specie animali che circondano in gruppo un proprio simile e lo assalgono rumorosamente per allontanarlo dal branco Ma il punto di partenza per definire il fenomeno mobbing può essere rappresentato  dalla definizione data da Heinz Leymann, psicologo tedesco migrato in Svezia, padre indiscusso del concetto di mobbing   che lo definisce << una comunicazione conflittuale sul posto di lavoro tra colleghi o tra superiori e dipendenti nella quale la persona attaccata viene posta in una posizione di debolezza e aggredita direttamente o indirettamente da una o più persone in modo sistematico, frequentemente e per un lungo periodo di tempo, con lo scopo o la conseguenza della sua estromissione dal mondo del lavoro>>.
Al termine mobbing è correlato anche il lemma - di uso nello slang statunitense - mobster, che indica genericamente chi appartenga alla malavita o adotti un comportamento malavitoso. Nei paesi anglofoni, per indicare la violenza psicologica sul posto di lavoro,  si utilizzano anche termini più specifici: harassment (utilizzato anche per molestie domestiche), abuse (maltrattamento), intimidation.In Italia si stanno afferrmando i termini: stalking caratterizzato dal fatto che la causa delle persecuzioni ha origine in ambiente lavorativo e viene estesa anche nella vita privata, straining definisce una situazione in cui la vittima subisce, nell’ambiente di lavoro una singola azione le cui conseguenze sono di stress continuo  e i cui effetti dureranno nel tempo, burn out  corrisponde al significato “scoppiare dal lavoro” e  indica una situazione in cui il soggetto sottoposto a superlavoro, non raggiungendo gli obiettivi prefissati, va in corto circuito.
Nell’ambito delle norme civilistiche, la norma di carattere generale costituente efficace mezzo di lotta contro il mobbing, è, senz’altro, l’art. 2043 del codice civile, il quale stabilisce che qualunque fatto doloso o colposo che causa ad altri un danno ingiusto, obbliga colui che ha commesso il fatto a risarcire il danno ed è, quindi, perfettamente applicabile alle varie configurazioni del mobbing perché contiene il principio generale di responsabilità e sancisce il divieto di cagionare danni ad altri. Altra norma civilistica, fonte di responsabilità risarcitoria contro il mobbing per il datore di lavoro è l’art. 2087 del codice civile, il quale prevede l’obbligo per il datore di lavoro di 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. 

Nel novero delle norme di tipo specialistico, particolare rilievo assumono alcune disposizioni dello Statuto dei lavoratori (Legge 20.05.1970, n. 300), e precisamente: l’art. 7 statuente l’obbligo di specifica procedura disciplinare contro gli abusi del datore di lavoro, l’art. 13 a tutela delle mansioni del lavoratore dai comportamenti di dequalificazione professionale e l’art. 15 per la tutela della nullità degli atti che abbiano finalità discriminatorie ai danni del lavoratore.

In attesa di un intervento del Parlamento, il primo intervento legislativo in materia di mobbing è venuto dalla Regione Lazio (legge regionale n. 16 dell’ 11 luglio 2002) che però ha avuto vita breve. La Corte Costituzionale, su ricorso del presidente del Consiglio dei Ministri, ha dichiarato l’illegittimità di detta legge per violazione dell’unicità di legislazione  (avendo introdotto una definizione di mobbing prima che vi fosse una definizione da parte del legislatore nazionale) e per avere attribuito alcuni compiti alle ASL che, essendo inserite nel sistema sanitario nazionale fanno capo al ministro della salute e non alle singole regioni (sentenza n. 359 del 19 dicembre 2003).

Si trattava di una legge chiara ed articolata che forniva una corretta definizione di mobbing, affermando che <<per mobbing s’intendono atti e comportamenti discriminatori o vessatori protratti nel tempo, posti in essere nei confronti di lavoratori dipendenti, pubblici o privati, da parte del datore di lavoro o da soggetti posti in posizione sovrordinata  ovvero da altri colleghi, e che si caratterizzano come una vera e propria forma di persecuzione psicologica o di violenza morale>> . Seguiva un lungo elenco di tali comportamenti esaustivo anche se non tassativo.

L’esigenza di una legge che tuteli il lavoratore in presenza di situazioni di forte disagio nell’ambiente lavorativo e che faccia chiarezza a livello nazionale. è confermata anche dal fatto che già alcune Regioni, sono intervenute con  leggi, tuttora in vigore, in quanto, memori delle sorti toccate alla legge della Regione Lazio, non hanno volutamente dato una definizione del  termine mobbing. 

Si tratta in particolare delle leggi della regione Abruzzo dell’agosto 2004 “Intervento della regione Abruzzo per contrastare e prevenire il fenomeno mobbing e lo stress psicosociale sui luoghi di lavoro”, dell’ Umbria nel febbraio 2005 “Tutela della salute psico-fisica della persona sul luogo di lavoro e contrasto dei fenomeni di mobbing”, della regione Friuli Venezia Giulia nell’aprile 2005 “Interventi regionali per l’informazione, la prevenzione e la tutela delle lavoratrici e dei lavoratori dalle molestie morali e psico-fisiche nell’ambiente di lavoro”. Attualmente altre regioni stanno realizzando proposte analoghe. 
Queste iniziative, anche se lodevoli, non danno una risposta esaustiva al problema in quanto prevedono sostanzialmente iniziative d’informazione e formazione dei lavoratori, promuovono la realizzazione di punti di ascolto e centri terapeutici, garantiscono la diffusione di una cultura e di pratiche tese a migliorare la qualità della vita nei luoghi di lavoro, lo sviluppo della cultura del rispetto dei diritti della persona  e la tutela della sua integrità psico-fisica. 
Gran parte dei principi affermati dalle  Leggi Regionali, si ritrovano nel disegno di legge n. 422 del senatore Luciano Magnalbò, depositato il 9 luglio del 2001, nel quale viene fornita una definizione assai simile a quella usata dal legislatore regionale, nonché la previsione dell’istituzione di centri regionali per la diagnosi e la terapia dei disturbi correlabili a violenza o persecuzione psicologica nei luoghi di lavoro. Anche questo disegno di legge è stato superato dalla presentazione, in data 1 febbraio 2005, ad opera della II^ commissione permanente, di uno schema di testo unificato << per i disegni di legge n. 122 e connessi in materia di tutela dei lavoratori dal fenomeno del mobbing. Quest’ultimo schema definisce  << violenza o persecuzione psicologica ogni atto o comportamento adottati dal datore di lavoro, dal committente, da superiori ovvero da colleghi di pari grado o di grado inferiore, con carattere sistematico, intenso e duraturo, finalizzati a danneggiare l’integrita psico-fisica della lavoratrice o del lavoratore.>> . Si tratta di una definizione in linea con l’orientamento scientifico, e che non richiede il dolo specifico dell’allontanamento della vittima dal posto di lavoro, ma il dolo rappresentato dalla volontà di nuocere.
A questo punto occorrerebbe  solo un forte impegno della compagine lavoratori/sindacato per colmare al più presto i ritardi su questo tema. Attualmente ci troviamo infatti nella situazione in cui, mentre lo stress si trova a beneficiare di una autonoma disciplina di tutela,  il mobbing rimane difendibile solo con l’ausilio dell’art. 2087 c.c. 
Nella legge  626/94, l’attenzione verso lo stress era dedotta, ma non esplicitamente menzionata, ora con l’art. 28 del Testo Unico 81/2008,  viene citato espressamente l’obbligo per il datore di lavoro di valutare “tutti i rischi per la salute e sicurezza dei lavoratori, ivi compresi quelli riguardanti gruppi di lavoratori esposti a rischi particolari, tra cui anche quelli collegati allo stress lavoro-correlato, …”, rimandando all’ Accordo Europeo dell’8 ottobre 2004. 

La latitanza del legislatore in tema di mobbing può  portare  a situazioni paradossali. Basta citare quanto avvenuto  al tempo dell’emanazione della L.R. Lazio dell’11.7.2002 n. 16,  il mobbing godeva di una sua autonoma salvaguardia, mentre lo stress era difficilmente tutelabile. Cosicché mentre prima si  assisteva al tentativo di far rientrare nel mobbing anche situazioni attinenti allo stress da lavoro per godere di maggior difendibilità. Attualmente, ci si potrebbe trovare   nella paradossale situazione di far rientrare i fenomeni del mobbing come fenomeni di stress in quanto in tal caso si beneficerebbe di una maggior garanzia normativa.
Il ruolo del sindacato

Vale la pena sottolineare che alcune colpe ci sono state anche da parte delle compagini sindacali che dovrebbero essere più coese nell’affrontare il mobbing in una logica di prevenzione, prima ancora che di sanzione. Deve essere fatto uno sforzo comune per ripensare il modo di gestire il capitale umano, ponendo una maggiore attenzione al benessere organizzativo ed  incidendo più efficacemente e, con modalità propositive. sulla motivazione e sulla produttività.
 L’avvicinarsi dell’Aprile 2010, data che le imprese e sindacati europei si sono prefissati per adottare autonomamente le decisioni prese con l’accordo in sede europea del 26 aprile 2007 per “prevenire ogni tipo di violenza” dovrebbe rappresentare un forte stimolo per tutte le forze sindacali ed un momento di coesione per raggiungere il comune obiettivo di migliorare il benessere e la qualità della vita nei luoghi di lavoro.
Ma che cosa significa perseguire l’obiettivo di migliorare la qualità del lavoro? 

In primo luogo significa:

· conoscere i lavoratori e il sistema di motivazione individuale,
· conoscere chi fa che cosa e verificarne l’aderenza con gli ordinamenti aziendali, 
· pretendere che siano definiti ruoli e responsabilità nell’ambito di ciascun processo,
· verificare se i manager abbiano non solo capacità tecniche ma anche capacità gestionali,
· volere dare vita ad un’organizzazione che si pone tra i suoi obiettivi l’attitudine all’ascolto dei propri stakeholder. 

E’ necessario che il sindacato si impegni per fare comprendere alle organizzazioni pubbliche e private  come la componente psico-sociale all’interno dell’organizzazione abbia un’importanza  determinante per il successo dell’impresa e  come la discriminante competitiva tra le aziende  non è più tra chi è consapevole dell’importanza del fattore umano e chi no, bensì tra chi riesce a trasferire nel concreto questa consapevolezza e chi ne parla soltanto.
Va fatta cultura per fare comprendere come l’attento  presidio dell’ambiente  di lavoro (riconoscimenti, sviluppo personale, retribuzione, clima psicologico, ascolto delle esigenze e conoscenza, condivisione degli obiettivi strategici) rappresenta sempre più un significativo fattore di vitalità aziendale in quanto consente di essere attrezzati per affrontare la sfida della discontinuità e dei conseguenti cambiamenti dirompenti del terzo millennio. 

Per raggiungere tale obiettivo è necessario un’azione di concertazione finalizzata a definire gli elementi di una gestione strategica delle risorse umane atte a combinare la flessibilità e le competenze distintive. E’ altresì fondamentale che  il modello organizzativo non si  limiti alla razionalizzazione delle attività che caratterizzano i processi ma si  focalizzi su quei  flussi di lavoro capaci di garantire  una customer satisfaction interna che,  attraverso l’azione organizzativa, possa riversarsi sul cliente esterno.
Le organizzazioni orientate ad esplicitare ai vari stakeholder la propria identità di valori e di cultura, non possono infatti limitarsi a riprogettare i processi ma devono procedere ad un’azione di ripensamento (rethinking) complessivo dell’assetto organizzativo in grado di collegare le decisioni di gestione delle risorse umane ad un modello sistemico di tipo triangolare. (cfr. Stefano Paneforte “La gestione delle persone nell’impresa” ed. CEDAM)
Fig. 3.2  L’equilibrio organizzativo
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Le variabili del modello (fig. 3.2) sono: il controllo gerarchico (espressione del modello di governance), l’autonomia individuale (espressione delle competenze/relazioni individuali) e la cooperazione sistemica (espressione dei sistemi di apprendimento).

L’equilibrio  tra questi tre elementi deve poter consentire a qualsiasi livello e grado di:

· stabilire le priorità fra controllo, autonomia e cooperazione;

· integrare tutte le variabili in quanto necessarie ed interdipendenti

· focalizzare l’attenzione su qualunque variabile in qualsiasi momento a prescindere dalla sua priorità contingente.

In sintesi, il nuovo baricentro organizzativo, inteso come punto di stabilità dinamica tra i vari sistemi aziendali orientati al cliente, si sta spostando dalla razionalità generale del sistema aziendale verso nuovi approcci organizzativi volti a favorire, a tutti i livelli, comportamenti imprenditoriali guidati dalle esigenze della clientela non solo esterna ma anche interna, in cui persone, competenze e apprendimento rappresentano per le aziende vettori di successo prioritari.  
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