MOBBING: PREVENZIONE E INTERVENTO

1.  Come difendersi dal Mobbing: la prevenzione

Prima di parlare di prevenzione è necessario conoscere approfonditamente le cause del problema, in modo da rendere gli interventi (siano essi preventivi o risolutivi) più mirati ed efficaci. Questo è vero in ogni campo, e principalmente quando si parla di mobbing, dato che è un problema molto complesso. Non esistono formule magiche che liberino dal mobbing, e prima di dare qualsiasi tipo di consiglio è fondamentale attuare una analisi puntuale del fenomeno per far si che la diagnosi e la terapia siano il più possibile aderenti alla situazione. Se viene saltato questo passo, ossia l’analisi delle caratteristiche e delle motivazioni che hanno portato al mobbing, si rischia di peggiorare la situazione, invece che risolverla. 

Poiché l’azione su un caso di mobbing in pieno svolgimento può risultare abbastanza ardua, è consigliabile attuare una valida opera di prevenzione che sia indirizzata da un lato all’azienda e dall’altro ai singoli individui, con l’obiettivo di impedire che un banale conflitto irrisolto possa diventare un vero caso di mobbing. 

Nel caso dell’intervento mirato all’azienda, si dovrebbe attuare una formazione mirata che corregga ed indirizzi adeguatamente il lavoro dell’Ufficio Risorse Umane, oltre che creare la cosiddetta “cultura del litigio” (Ege, 2001). Ciò vuol dire intervenire sulla politica e sull’atteggiamento direttivo per migliorare la gestione delle situazioni critiche. La cultura del litigio è un programma formativo rivolto alle aziende che deve partire dall’alto ed essere diretto dall’ufficio risorse umane o dai vertici dirigenziali.

 L’obiettivo della cultura del litigio è rendere trasparente e chiaro il conflitto in modo da poterlo riconoscere e averne una visione obiettiva ed imparziale. Questa strategia va a beneficio non solo dell’azienda ma anche dei singoli lavoratori. Il primo passo da fare per attuare la cultura del litigio è de-emozionare il conflitto (Ege, 2001), ossia togliervi ogni elemento emozionale che può risultare scomodo e fuori luogo in determinate circostanze. Anche se l’attuazione di tale cultura porta all’azienda benefici economici e relazionali, essa è pressoché assente dalle aziende italiane
, dove il conflitto viene nascosto o ignorato, permettendogli di creare malumore, scontentezza ed insicurezza e di preparare il terreno ideale per l’istaurarsi del mobbing. Nelle aziende dove manca la cultura del litigio, il conflitto tradizionale logora e distrugge le energie dei contendenti, le quali sono rivolte le une contro le altre. Nella cultura del litigio, invece, le risorse dei contendenti lavorano insieme ed in sinergia, venendo impiegate per la creazione di nuove e creative soluzioni. Il punto di vista dell’altro non è più una minaccia, ma diviene una opportunità di crescita e di arricchimento personale, i problemi sono risolti più velocemente ed il clima organizzativo è più sereno, per cui i dipendenti lavorano meglio e sono più produttivi. Se si collabora con i colleghi (team feeling) i problemi possono essere risolti e i conflitti addirittura essere evitati.
 Ege afferma che instaurare una cultura del conflitto in una azienda è relativamente semplice, per questo motivo consiglia alcune tappe attraverso cui procedere per gradi.
Programma schematico di instaurazione della ‘cultura del litigio’ (Ege, 2001).
	I passo
	Prendere coscienza dei danni che può causare il conflitto e della necessità di guidarlo, e non combatterlo o nasconderlo.
	IV passo
	Analizzare i conflitti esistenti (tipo di conflitto, persone coinvolte, argomento di discussione, ecc). 

	II passo
	Informarsi  sulle modalità attraverso cui il conflitto ci danneggia. Si possono seguire dei corsi di formazione specifici.
	V passo
	Creare una “stanza del conflitto” o un apposito “ufficio gestione del conflitto” con uno staff di esperti.

	III passo
	Prepararsi al conflitto ancora con corsi di formazione mirati.
	VI passo
	Gestire il conflitto delineando le possibili soluzioni, attraverso la trasparenza della contrattazione. 


I corsi di autodifesa verbale
 sono dei corsi di formazione personale che si rivolgono alle singole persone per insegnare ad affrontare e gestire meglio la conflittualità della vita quotidiana (Ege, 2001). Questi corsi vengono dal basso, da ogni individuo, ed intendono fortificare la persona dentro per cambiare il loro atteggiamento fuori. L’autodifesa verbale insegna le regole e le strategie fondamentali per difendersi dagli attacchi verbali (insulti, offese, risposte brusche, battute e scherzi di dubbio gusto, rimproveri e critiche infondate), bloccandoli e annullandoli. È indirizzata a tutti, uomini o donne, mobbizzati e non, per difendersi (e non per aggredire) dal conflitto in generale e dal mobbing in particolare.
Spesso il conflitto nasce dalla nostra incapacità di rispondere adeguatamente e di tamponare subito il colpo, oppure da una nostra reazione esagerata o inappropriata al contesto. E dal conflitto non risolto al Mobbing il passo è molto breve. 

In una situazione di Mobbing, gli attacchi del mobber fanno male perché colgono impreparata la vittima, la quale non riesce a contrattaccare adeguatamente. E' fondamentale quindi non rimanere mai più senza parole, mai più senza risposte adeguate. In questo modo si può stroncare il conflitto subito, prima che si espanda e diventi Mobbing, oppure limitare i danni di una situazione di Mobbing già in atto.

La vittima, acquisendo la capacità di rispondere adeguatamente in qualsiasi circostanza, si sente più sicura di se stessa e nei rapporti interpersonali, ispirando rispetto e considerazione; in tal modo riesce a salvaguardare la sua dignità ed evita che gli attacchi costituiscano delle premesse per disturbi psicosomatici (l’aumento dell’autostima e della fiducia in se stessi risulta un ottimo immunizzante). 
Il primo passo dell’autodifesa verbale è quello che Ege chiama “il pronto soccorso del conflitto”, in cui il soggetto impara a gestire l’attacco dell’avversario. Si tratta di una procedura rapida  e sequenziale costituita da sette passi (Ege, 2001): 
1. valutare se l’attacco era rivolto a noi; 
2. respirare profondamente; 
3. prendersi spazio; 
4. rilassarsi; 
5. concentrarsi sull’avversario; 
6. prendersi tempo; 
7. rispondere il più semplicemente possibile. 
I corsi di autodifesa verbale funzionano come una palestra in cui i soggetti si allenano a rispondere a situazioni conflittuali, imparano tecniche e strategie, scelgono quelle a loro più congeniali, si esercitano con simulazioni di attacco verbale e infine valutano l’andamento della prova. Lo scopo è quello di respingere gli attacchi verbali senza che sortiscano effetto, frustrare l’aggressore e metterlo fuori gioco togliendogli l’iniziativa, de-emozionare le critiche soggettive impedendo che il conflitto abbracci la sfera personale. 
Ege ha sviluppato 17 tecniche di reazione adeguata a un attacco verbale. L’efficacia non è assoluta, ma dipende dal contesto situazionale, dal tipo di persona che attacca, della relazione tra aggressore e aggredito e della personalità di quest’ultimo. 

Tecniche di autodifesa verbale (Ege, 2001)
	1. Il gesto senza parola
	Restare zitti e rispondere all’attacco con un semplice gesto (scrollare le spalle, un cenno col capo). 

	2. Saltare di palo in frasca
	Non rispondere all’attacco e cambiare discorso, spiazzando l’aggressore.

	3. Il proverbio fuori luogo
	Rispondere con un proverbio che non ha nulla a che vedere con la situazione.

	4. Il commento di due sillabe
	Reagire con una risposta minima, di due o tre sillabe pronunciate in modo distaccato (si-si, di-ci).

	5. La ritirata strategica
	Fingersi d’accordo con l’aggressore.

	6. La contro-domanda
	Rispedire l’attacco al mittente usando le stesse parole.

	7. La battuta
	Rispondere con umorismo mettendo in ridicolo l’aggressore.

	8. Il complimento imprevisto
	Lodare l’aggressore quando meno se lo aspetta.

	9. Il confronto risentito
	Ripetere l’insulto mostrandosi offesi e pretendendo delle scuse.

	10. La concessione parziale
	Mostrare di capire il punto di vista dell’altro ma non cedere.

	11. La minaccia
	Minacciare una denuncia o una causa. Da usare solo se gli attacchi hanno superato un limite e da non ripetere eccessivamente.

	12. Lo sfogo
	Sfogare la rabbia con urla e minacce di denuncia (non usare la violenza) abbassa il livello di aggressività.

	13. Parlare chiaro
	Dire chiaramente cosa ci fa arrabbiare.

	14. L’analisi oggettiva
	Restare imperturbabili e descrivere oggettivamente e con molta calma i fatti.

	15. La proposta sensata
	Guidare la discussione in una direzione costruttiva che non disturbi la comunicazione.

	16. Richiedere spiegazioni
	Chiedere spiegazioni su ciò che viene detto per fare emergere la stupidità delle affermazioni.

	17. La respirazione
	Fare un bel respiro profondo, rilassandoci e prendendo tempo, per evitare una risposta affrettata. Può essere usata in combinazione con le altre tecniche.


I corsi di autodifesa verbale si completano con l’esperienza dell’ “M-group”
, una sorta di “campo di battaglia” dove si mettono in pratica le strategie, le tecniche e i modelli difensivi appresi, osservandone il funzionamento e gli effetti (Ege, 2001). 
L’ M- group è strutturato come un classico T-group, quindi si svolge in un luogo isolato in cui partecipanti
 e formatori si trovano a contatto esclusivo e costante (quasi una sorta di convivenza forzata). Il gruppo viene così lasciato libero di evolversi senza alcuna influenza esterna. A differenza del T-group, ci troviamo di fronte ad una simulazione semi strutturata, in cui il conduttore impone una struttura di fondo per ricalcare una tipica situazione lavorativa. L’obiettivo è quello di simulare un conflitto lavorativo in modo che i partecipanti capiscano il suo funzionamento e una sua eventuale soluzione.  
I partecipanti vengono divisi in due gruppi in maniera mirata e motivata. Avremo un gruppo vero e proprio maggioritario e un microgruppo costituito da 2-4 persone. Durante il secondo giorno i due gruppi, che fino a quel momento non avevano avuto alcun contatto, vengono riuniti, creando una situazione di intrusione nel macrogruppo. 
Ciò che emerge da un'esperienza di questo tipo è ogni volta diverso ed entusiasmante, poiché ogni singolo partecipante condiziona, con il suo proprio modo di essere e di comportarsi, l'andamento dell'intero M-group. 

L’M-group permette di scoprire in se stessi le risorse adeguate per difendersi, evitare o prevenire le situazioni di Mobbing o di conflitto in genere. 
Ege (2001) individua quattro principali tecniche di conduzione e gestione dell’M-group: 
	Tecniche:
	Impostazione di partenza
	Punti forti
	Punti deboli
	Difficoltà per il conduttore
	Partecipanti

	1) Gli ultimi    arrivati
	Microgruppo scelto casualmente
	Il conflitto nasce spontaneamente
	Il conflitto può espandersi sempre a nuovi argomenti
	Scarsa. Occorre soltanto mantenere il conflitto dentro i limiti dell’argomento
	Chiunque, indipendentemente dalle sue caratteristiche personali e professionali

	2) Gli imposti dall’alto
	Microgruppo strutturato
	Conflitto guidato
	La riuscita dipende molto dalla fattiva collaborazione del microgruppo
	Media. Occorre tenere sotto stretto controllo il comportamento del microgruppo
	I membri del microgruppo devono essere motivati, volenterosi e affidabili

	3) I diversi
	Microgruppo scelto in base a certi criteri
	Simulazione di situazioni di razzismo ed intolleranza
	La conflittualità potrebbe crescere esageratamente
	Elevata. Occorre perizia per gestire e controllare l’emotività che potrebbe essere forte
	È necessario che una minoranza di persone sia ben distinguibile dagli altri

	4) Tecnica

Combinata
	Microgruppo strutturato scelto in base a certi criteri
	Simulazione di problemi e conflitti di vario tipo
	La presenza di tante e diverse emozioni potrebbe risultare insopportabile per qualcuno
	Elevata. Occorre saper gestire più problemi contemporaneamente
	Il microgruppo deve essere ben distinguibile, oltre che motivato e affidabile


Un’altra tecnica formativa e preventiva rivolta ai singoli è quella denominata da Ege “l’arte di essere egoisti”, anch’essa appresa attraverso un corso specifico. Il presupposto da cui si parte è che essere egoisti non vuol dire necessariamente essere cattivi e recar danno agli altri; non essere egoisti invece il più delle volte significa fare davvero del male a noi stessi (Ege, 2001). L’egoista pensa principalmente a se stesso ma non necessariamente deve nuocere agli altri. Così Ege distingue tra l’egoista morboso, il cui motto è “mors tua, vita mea” e che in sostanza è solo uno pseudo-egoista, in quanto sembra maggiormente preoccupato degli altri che di se stesso, dall’egoista “sano”. Quest’ultimo riesce a cancellare l’ambiente circostante senza preoccuparsene e pone al centro della sua vita se stesso e la sua soddisfazione personale. Egli non ha alcun interesse a danneggiare gli altri. 
Nella nostra cultura però è estremamente difficile pensare a se stessi perché siamo stati educati in modo da pensare sempre agli altri e al loro giudizio. 
Questo corso permette di imparare a gestire autonomamente ed in prima persona la propria vita, divenendo padroni di se stessi, incoraggiando a riconquistare se stesso e la padronanza dei propri pensieri ed atteggiamenti, rendendosi così indipendente dalle limitazioni e dalle influenze dell'ambiente circostante. 
Ege individua nove regole per la realizzazione dell’egoismo sano; queste non sono intercambiabili e devono essere utilizzate tutte insieme:

	REGOLA
	OBIETTIVO

	1. Renditi indipendente dall’ambiente
	Diminuire l’influenza degli altri su di sé

	2. Mettiti al centro della tua vita
	Non delegare ad altri le proprie responsabilità 

	3. Non rispettare gli altri più di te stesso
	Non inchinarsi più davanti a titoli 

	4. Fai autocritica e difenditi dalla critica altrui
	Non dare troppo valore alle critiche altrui: saper valutare se stessi

	5. Valuta la vera importanza di ogni cosa
	Saper distinguere l’utile dall’inutile

	6. Non smettere mai di chiederti che cosa è meglio per te
	Valutare la necessità delle proprie azioni prima di eseguirle

	7 Non credere negli altri più che in te stesso
	Valutare correttamente le opinioni

	8. Abbi il coraggio di realizzare i tuoi desideri
	Ascoltare se stessi e realizzarsi

	9.Goditi la vita
	Vivere con maggiore consapevolezza



In conclusione si può dire che fare formazione ed informazione è l’unica metodologia che consente di far prendere coscienza dei danni che il mobbing può provocare, in modo da riconoscere il fenomeno. Infatti la paura di un fenomeno ed i danni che gli sono connessi, si riducono enormemente quando si conosce ciò che si affronta. La formazione diventa quindi una missione che ha l’obiettivo di prevenire, curare, assistere ed intervenire sul mobbing in modo che questo causi il minor numero di danni possibili. Come dimostrano le ricerche effettuate all’estero, le aziende che hanno formato i loro dipendenti e collaboratori attraverso seminari sul mobbing hanno ottenuto un’enorme vantaggio in termini di soddisfazione sul lavoro e riduzione di costi aggiuntivi riguardo al personale (Ege, 1998). La conoscenza del mobbing deve essere inculcata ad ogni vertice e grado della scala gerarchica, e le aziende dovrebbero essere dotate di figure professionali in grado di mediare le situazioni di conflitto (Ascenzi e Bergagio, 2000).  

Considerato che all’interno della nostra legislazione non vige ancora una norma specifica anti-mobbing, la prevenzione sembra essere il mezzo più efficace: sensibilizzando il lavoratore, il datore di lavoro e l’intera società, bisogna cercare di far conoscere le reali ripercussioni negative del fenomeno, in modo da esortare le persone a starne lontano.
2.  Come difendersi dal Mobbing: l’intervento
Abbiamo visto nel paragrafo precedente come la formazione a tutti i livelli sia la parola chiave per risolvere o limitare i problema del Mobbing: essa vuol dire, soprattutto, corretta informazione, quindi prevenzione e strategie risolutive. Si può operare a vari livelli: a livello aziendale, con specifiche modalità formative di gestione del conflitto e del Mobbing; a livello professionale, rivolgendosi a quei professionisti (medici, psicologi, avvocati, etc.) e a quegli operatori del sociale che sono i primi punti di riferimento a cui si rivolge una persona con problemi sul lavoro; infine c'è la formazione individuale, ossia rivolta alle singole persone, mobbizzate o meno, e mirata a rinsaldare i principi dell'autostima. 

Quindi è fondamentale essere informati sul problema e acquisire una nuova cultura del lavoro, per tanti versi diversa o addirittura opposta a quella a cui siamo abituati (Ascenzi e Bergagio, 2000). 
Il mobbing va di paro passo con la variabile tempo, pertanto diventa indispensabile riconoscere il problema il prima possibile per poter intervenire con strategie mirate ed efficaci di difesa. 
Ogni situazione di mobbing è unica nel suo genere, pertanto non è possibile dare delle indicazioni precise come se avessimo una bacchetta magica. Per questo Ege (2001) propone delle semplici norme generali di comportamento, adatte a qualsiasi persona, ma che vanno necessariamente affiancate ad altre forme di intervento risolutivo. Infatti è bene ricordare che per uscire dal mobbing è fondamentale l’aiuto esterno di un esperto che aiuti ed analizzi non solo la vittima ma soprattutto l’ambiente di lavoro in cui il mobbing si è sviluppato. 
Una prima regola, già trattata nel precedente paragrafo, consiste nel de-emozionare il conflitto, in modo da affrontarlo con lucidità e sangue freddo. La reazione immediata è quella più emotiva ed istintiva, magari la più sbagliata, poiché si rischia di fare il gioco dell’aggressore. 

Se il medico riscontra una situazione di ansia, stress o depressione è consigliabile assentarsi dal lavoro (la causa prima del nostro malessere) per recuperare le energie. Non bisogna sentirsi in colpa, è un nostro diritto, anche perché la nostra prima preoccupazione deve essere la nostra salute (e non magari la possibile perdita dell’impiego!). 

Il mobber, quando è consapevole, non è stupido, e solitamente attacca in assenza di testimoni perché sa che ciò che fa non è lecito. Per questo motivo è buon consiglio mettere per iscritto tutto ciò che succede in ufficio raccogliendo la documentazione delle vessazioni subite: tenere un diario di ogni azione mobbizzante contenente data, ora, luogo, autore, descrizione, persone presenti, testimoni; tenere un resoconto delle conseguenze psico-fisiche che le azioni mobbizzati hanno avuto sul nostro organismo (questo  faciliterà la documentazione del danno biologico che il mobbing ha determinato per la richiesta di risarcimento dei danni psicofisici) e di tutta la documentazione medica e delle cure seguite; mettere in forma scritta e fare protocollare o spedire per raccomandata R.R. ogni richiesta,  trasformando qualsiasi ordine verbale ricevuto in interrogazione scritta ("a voce mi è stato detto di fare questo, chiedo conferma scritta") ed esigere l’ordine di servizio che attesti il cambiamento di mansioni, il trasferimento o lo straordinario. Molto spesso non si riceve risposta: ciò sarà un’ulteriore prova di azione mobbizzate. 
Sarebbe molto utile cercare degli alleati, ma è forse la cosa più difficile. Infatti, non sempre i colleghi sono dei "cuor di leone". Spesso si ritirano in disparte per evitare che il mobbing messo in atto nei confronti della vittima possa estendersi anche ad essi. Spesso, nel mobbing trasversale, sono essi stessi i mobbers. 
È fondamentale non isolarsi, ma coltivare le relazioni sociali, frequentare gli amici, rinsaldare i rapporti familiari. Si può andare a cena fuori, fare una bella vacanza, o dedicarsi ad un hobby; insomma, tutto ciò che può costituire una utile valvola di sfogo è ben accetto. Ad esempio scrivere ha dei grandi effetti terapeutici poiché rende i conflitti visibili a tutti . Si deve spiegare ai propri familiari cos'è il mobbing e quello che si sta subendo, non vergognandosi della propria situazione. Ma non si deve passare all'estremo opposto, parlando incessantemente del proprio problema e focalizzando l'attenzione unicamente sul proprio dramma. Si realizzerebbe così il fenomeno del "doppio mobbing".
Se si decide di ricorrere alle vie legali non bisogna essere impazienti. La durata di una causa di lavoro è lunga e anche in caso di vittoria in primo grado, ci si deve aspettare un ricorso in appello da parte dell'azienda; quindi si può calcolare da un minimo di quattro anni fino ad otto-dieci anni. Nella scelta tra procedimento penale e/o civile, (causa di lavoro, risarcimento del danno biologico), è meglio preferire dapprima il procedimento civile. Ci si deve rivolgere ad un buon avvocato cha abbia già trattato cause di mobbing, che sicuramente non abbia legami con la propria azienda. Bisogna chiarire subito gli obiettivi che si intendono raggiungere (danno biologico, demansionamento, reintegra nel posto di lavoro, patteggiamento, risarcimento dei danni, etc.) e cercare di coinvolgere il minor numero di persone (possibilmente solo l’azienda). In caso contrario il nostro avvocato si troverà a dover lottare contro eserciti di avvocati di controparte che si coalizzeranno contro di noi. Solo dopo si può procedere anche contro gli autori materiali del mobbing.
	Consiglio comportamentale
	Effetto sul posto di lavoro
	Effetto sulla vittima
	Vantaggi

	1. De-emozionate il conflitto
	I conflitti risultano  meno aggressivi
	Minore aggressività
	Viene evitato il piano personale

	2. Assentatevi se state male
	Ci si toglie

fisicamente dalla conflittualità
	Si ha la possibilità di riposare la mente ed il  corpo
	Si ha la possibilità di raccogliere prove documentate sul danno biologico

	3. Provocate una corrispondenza scritta
	Si formalizzano i rapporti di lavoro
	Si ha maggiore sicurezza personale
	Si ottengono prove documentate

	4. Intensificate la vita privata
	Maggiore prontezza nella difesa
	Maggiore serenità
	Ci si realizza nella vita privata

	5. Scrivete
	I problemi diventano visibili per tutti
	Ci si libera la mente dal peso del conflitto
	Il conflitto è reso visibile a tutti

	6. Non sminuitevi mai
	Si ha più rispetto per se stessi
	Si è presi più sul serio 
	La comunicazione sul posto di lavoro è più seria e professionale


In conclusione si può affermare che, conoscere e intervenire adeguatamente sul fenomeno del mobbing porta indubbi vantaggi ai molteplici soggetti che vi sono implicati: le persone, divenendo maggiormente coscienti della loro situazione, potrebbero adottare migliori strategie difensive contro gli aggressori e combattere il loro malessere; le aziende potrebbero risparmiarsi onerosi costi di un personale così problematico con un loro aggiornamento culturale che le porrebbe in grado di affrontare o prevenire situazioni di mobbing mediante esperti consulenti che addestrino i dirigenti alla gestione del personale ed ai relativi conflitti; la mutua non dovrebbe caricarsi degli onerosi costi per terapie mediche e/o addirittura ricoveri nei casi più gravi; infine, lo Stato eviterebbe gravosi oneri sociali collettivi con premature pensioni di invalidità.
3. Il metodo cross-culturale di valutazione del mobbing

Nelle varie culture i problemi, oltre ad essere diversi, vengono anche affrontati e risolti in modo diverso. Si può dunque sostenere che la strategia risolutiva di un problema sia connotata culturalmente. Per quanto riguarda il fenomeno del mobbing, esso può essere circoscritto alle sole civiltà industrializzate, in cui il lavoro è tutelato dalla legge e si svolge secondo determinati parametri (Ege, 1997). Questo permette di delineare una strategia risolutiva che posa essere applicata, in linea generale, ad ogni caso di mobbing e al di là delle diversità tra le culture. Ege chiama questo metodo “cross-culturale” e si basa sul presupposto che il primo passo per una soluzione al problema deve essere una attenta analisi della situazione. Attraverso tale approccio si dovrebbe comprendere quali fattori, personali o culturali, entrano in gioco nel mobbing ed elaborare una adatta strategia. 
Il metodo cross-culturale si articola in tre stadi, ma si deve ricorrere allo stadio successivo solo se il risultato ottenuto con il precedente non è soddisfacente. È opportuno rispettare la sequenza dei tre stadi, sebbene ciascuno possa avere una durata e una profondità diversa in base alla situazione e al contesto culturale circostante. L’obiettivo è quello di portare la vittima a un progressivo distacco dalla propria soggettività e ad un’analisi sempre più oggettiva. 

I passo: l’analisi della vittima. Ci si deve chiedere chi è la vittima di mobbing e per quale motivo viene mobbizzata. Raramente la vittima è totalmente estranea alla causa che scatena la persecuzione, pertanto è opportuno fare una attenta autocritica e riscontrare se c’è qualche comportamento o qualche abitudine che infastidisce il mobber ed eventualmente passare alle contromisure. Ovviamente ciò non vuol dire arrivare all’annullamento di se. Comunque questa analisi spesso non è sufficiente ad una esaustiva spiegazione, anche perché la causa può non risiedere nel mobbizzato.

II passo: l’analisi del mobber. Ci si chiede chi è il mobber e perché perseguita la vittima. La vittima e le eventuali testimonianze dei colleghi possono aiutare a ricostruire i tratti del carattere del mobber e i motivi che lo hanno spinto ad agire. Si deve capire se il suo agire è casuale, intenzionale o abituale, capire se è disposto a trattare una negoziazione del conflitto. Se il mobber è intenzionale sarà quasi sicuramente necessario un aiuto esterno.

III passo: l’analisi della situazione. Ci si chiede cosa succede e cosa è successo. È la fase forse più difficile in quanto necessita di un’alta oggettività, e quindi si devono lasciare da parte emotività e coinvolgimenti vari. Di solito si fa compilare alla vittima un memoriale per la ricostruzione della storia del fenomeno (motivi, inizi,  crescita, intensificazione, situazione attuale). La trascrizione della vicenda agisce da terapia e le vittime riescono a accantonare l’emotività ed a trovare la via d’uscita da soli.
Il metodo cross-culturale serve  a fornire una strategia di comprensione e valutazione della situazione, delle dinamiche, delle motivazioni e delle cause. Quindi non si troveranno delle risposte di soluzione, ma delle domande da porsi  e da cui partire per una soluzione efficace. 

4. Combattere il mobbing con il “marketing sociale”.


Ascenzi (2000) parte dal presupposto che una strategia di “salvezza” dal mobbing dovrebbe basarsi sulle persone e mirare alla educazione dei lavoratori ai valori dell’unità e della solidarietà. La centratura sulla persona presuppone una auto-formazione che parta da chi subisce effettivamente le vessazioni sul posto di lavoro e coinvolga gli altri interlocutori implicati. L’auto-formazione si basa su alcuni principi cardine (Ascenzi e Bergagio, 2000, p. 90), tra cui:
· Non chiudersi in se stessi.
· Prendere coscienza che ad essere in difetto sono gli autori delle violenze psicologiche.
· Porsi domande come: perchè? Perchè a me? Perchè ora? Quanto durerà? Chi sono gli attori? A quali fini? Quali le possibili soluzioni?cosa posso fare subito e con quali alleati?

· Cercare l’appoggio e il conforto negli affetti vicini.
· Attaccare frontalmente il mobber ed i suoi eventuali complici (con il tentativo di separarli ed utilizzare la loro stessa strategia).
Detto questo, Ascenzi sostiene che il mobbing fondi la sua forza sul marketing classico, ossia quel marketing basato sulla competizione estremizzata, sul carrierismo sfrenato, sull’obiettivo e non sulla persona. In esso vengono utilizzate tecniche di destabilizzazione della persona e di “brain washing” (lavaggio del cervello) con l’obiettivo di eliminare la persona scomoda. È un marketing “inibente e plagiante” che usa strategie sporche (dirty strategy) per allacciare all’organizzazione il maggior numero di adepti. 

Contro questo marketing “classico” Ascenzi propone il cosiddetto “marketing sociale”, basato sulla valorizzazione dell’individuo nella sua globalità, sulla sua priorità e unicità come presupposto per realizzare la solidarietà e il benessere della persona, nella famiglia, nella casa, nel lavoro, nelle relazioni sociali. Il marketing sociale difende dagli attacchi attraverso tecniche di “restituzione di se stessi” (ricomponendo la persona ed il suo habitat) (Ascenzi e Bergagio, 2000). Esso agisce su due linee guida: un marketing comportamentale che mira a ricostruire e riordinare le qualità e le certezze della persona messa in pericolo; l’altra linea guida riguarda l’intero sistema di comunicazione interno ed esterno all’individuo. L’obiettivo di questa seconda linea è quello di rendere sicuro e protetto il soggetto/vittima e di rendere pubblico il fenomeno, sia come denuncia sociale che come prevenzione e cessazione delle pratiche mobbizzanti. Lo strumento utilizzato comprende degli “slogan sociali” in cui appaiono concetti forti, diretti ed ironici:
5. La soluzione giuridica: il danno da mobbing 

Il ricorso alle vie giuridiche, in genere attraverso la richiesta di risarcimento del danno subito, è una delle strade più battute e praticate dalle vittime di mobbing. Attualmente nel panorama giuridico italiano, nonostante i vari progressi che indubbiamente sono stati fatti negli ultimissimi anni, non vi è ancora alcuna norma che assicuri certezza di diritto e di tutela, soprattutto in tema di risarcimento e liquidazione del danno. Non è semplice trovare una definizione teorica del danno da Mobbing e dei criteri oggettivi di valutazione che, sul piano empirico, garantiscano una giusta e congrua tutela per chi ne è vittima
Il “Danno da Mobbing” si configura essenzialmente come “riduzione della capacità lavorativa della persona mobbizzata” (Ege, 2002). Questa viene calcolata in relazione a vari parametri, tra cui la durata, la frequenza e la fase attuale del Mobbing, il sesso, l'età e la fascia di reddito della vittima. Tale danno è di natura fondamentalmente patrimoniale, poiché le difficoltà sociali vissute dal mobbizzato hanno degli effetti su tutto il suo avvenire lavorativo. Basti pensare solo ad alcune delle azioni di Mobbing più comuni, come le decurtazioni dello stipendio o nel caso peggiore la perdita del lavoro, le lesioni all'immagine personale e professionale, le mancate promozioni, i trasferimenti illegittimi, le multe e le sanzioni disciplinari, il blocco di informazioni o i sabotaggi che ostacolano o impediscono il corretto svolgimento del lavoro, oltre alle conseguenze della perdita delle capacità psicofisiche, come le difficoltà di memoria e di concentrazione, la paralisi della creatività, l'annullamento dello spirito di iniziativa: si tratta di lesioni che investono soprattutto la sicurezza economica del mobbizzato e come tali hanno quindi ripercussioni prettamente patrimoniali e reddituali. 

A questa base patrimoniale del danno da mobbing può aggiungersi una componente di natura esistenziale, che riguarda quelle conseguenze che fuoriescono dallo stretto ambito lavorativo ed investono la vita privata e personale dell'individuo (la diminuzione di interesse nella vita privata e nel tempo libero, il minor tempo dedicato ai figli, la perdita della fiducia in se stessi e nelle proprie capacità, l'azzeramento delle aspettative e della progettualità per il futuro, fino alle crisi coniugali e ad altre fratture dolorose). Ege (2002) propone un metodo per la valutazione e quantificazione del danno da mobbing che comprende tre passaggi fondamentali: 1) riconoscimento del mobbing in una vicenda lavorativa in base all'individuazione di sette parametri tassativi; 2) valutazione della percentuale di danno da mobbing; 3) valutazione monetaria in base a specifiche tabelle. 

Si è detto che il mobbing può incidere direttamente anche sullo stato di salute della vittima, rendendola più vulnerabile ai fattori di malattia psichica o fisica. Questa parte di danno è di natura prettamente biologica, cioè investe la salute, è di competenza esclusivamente medica e non deve essere confusa con il danno da mobbing così come è stato definito in precedenza: la richiesta di risarcimento di tale danno, se presente, può essere affiancata a quella relativa al danno da mobbing.

Il mobbing, se è causato da un comportamento di un terzo e se determina un danno  provabile ed economicamente valutabile, può far sorgere il diritto al risarcimento del danneggiato secondo le regole del diritto comune, ma non bisogna dimenticare che il nostro ordinamento prevede che “Chi vuol far valere un diritto in giudizio deve provare i fatti che ne costituiscono il fondamento” (art. 2697 c.c.). La legge, infatti, stabilisce che spetta a chi agisce in giudizio fornire la prova dei fatti costitutivi del medesimo, mentre l'altra parte deve provare gli eventuali fatti estintivi, impeditivi o modificativi da essa allegati. 


Una sezione apposita del sito tratta in dettaglio gli aspetti giuridici e normativi del fenomeno del mobbing e delle sue conseguenze; in questa sede va ricordato che solo una azione complessiva (di prevenzione, di intervento diretto, di eventuale azione giuridica) può ridurre le conseguenze del fenomeno sull’individuo, sulle aziende, sull’intera comunità sociale.                                              

















































� La stesura del materiale è stata curata da Lorena Vasta e revisionata da Santo Di Nuovo.


� In alcune aziende tedesche esistono delle vere e proprie Konfliktzimmer, ossia delle “stanze del conflitto”, in cui i dipendenti possono riunirsi per discutere e chiarire i problemi. Può anche essere interpellato un Konfliktmanager, ossia uno specialista del conflitto, un mediatore, interno od esterno all’azienda, appositamente formato, con il compito di evitare che il conflitto esca dai margini professionale per finire in quelli personali (Ege, 2001).


� Sono corsi esclusivi dell’associazione PRIMA. Ege li ha elaborati sulla base del lavoro di Barbara Berckhan che conduce corsi simili in Germania. Questi però si rivolgono principalmente alle donne, affrontando temi legati alle molestie sessuali (Ege, 2001).


� L’M-group (o gruppo di Mobbing) può anche essere affrontato da chi non ha mai seguito corsi di autodifesa verbale o di gestione del conflitto, quindi costituisce una esperienza formativa indipendente. Essa non si rivolge esclusivamente ai mobbizzati, ma a tutti coloro che vogliono imparare a capire se stessi e i propri rapporti conflittuali con gli altri (Ege, 2001).


� Una condizione fondamentale per una efficace riuscita dell’M-group è che i partecipanti non si conoscano. 





