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La valutazione dello stress lavoro-
correlato e le possibili azioni positive: le
indagini di clima e gli accordi di clima

ANNALISA ROSIELLO

Premessa

Nei precedenti momeri s & dato
ampio conto delle patologie da
stress lavoro correlato e, in ge-
nerale, delle patologie legate alle
disfunzionality organizzative;
inolte si & sottolineata l'impor-
tanza di un adegnato sistema di.
prevenzione volto ad individuare
i fattori di rischio ¢ ad approntare
ognimisura finalizzata a scongiu-
rare I'insorgenza di malattie deri-
vanti da siress, mobbing straining.
ecc. (v. Mobbing: Definizione e fonti
di responsabilita per il datore di
lavoro, 1. 81/2008; stress occupa-
zionale, burnout e siraiping: fatti-
specie e responsabilite del datore
di lavoro, n. 11/2008; Il mobbing
di genere: definizione, interventi di
tutela ¢ fonti di responsabilite. del
datore di lavoro, n. 16/2008; Stal-
king e molestie sessuali sui luoghi
di lavaro, n. 21/2008).

Veniamo con il presente contri-
buto ad effrontare brevemente
quali sono gli obblighi delle
aziende sul tema in questione ¢
quali le possibili azioni positive
atte a integrare, nel concreto,
Yadempimento del dovere di pro-
tezione in tali ambiti, anche in
vista del¥imminente entrata in vi-
gore degli obblighi di valutazione
sughi aspetti dello stress, prevista
- salve ulteriori proroghe - per il
16 maggio 2009,

Gli obblighi

delle aziendedi &=
prevenzione dei rischi
da stress lavoro-
correlato

La disposizione principale in
materia & lart. 28 del dlgs n" 81
del o aprile 2008 che ha previsto
Yobbligo di valutare tutti i rischi
per'la sicurezza e la salute dei la-
voratori (v. anche art. 15 dlgs. n°
81/08), “tvi compresi quelli riguar-
danti gruppi di lavoratori ésposti a
rischi particolari, tra cul quelli col-
legati allo stress lavora-correlato,
secondo i contenuti dellaccordo
europeo dell’8 ottobre 2004, ¢ a
quelli riguardanti le lavoratrici in
stato di gravidanze . nofiché quell
connessi alle differenze di genere,
all’ets e alla provenienza da altri
paesi’,

L'enirata in vigore di tale pre-
visione &' stata recentemente
prorogata al 16 maggio 2009,
Cid limitatamente all'obbligo di
valutazione dei rischi da stress
lavoro-correlato, E' invece in
vigore dal 1° gennaio 2009 l'ob-
bligo della valutazione di tugti i
rischi per la sicurezza e la salute
dei lavoratori, compresi guelli
riguardantt gruppi di lavoratori
esposti a rischi particolar], quelll
riguardanti le lavoratric in stato
di gravidanza e quelli connessi
alle differenze di genere, all'etd e
alla provenienza da altri Paesi.
La valutazione dei rischi presenti

nei luoghi di lavoro & un obbligo
indelegabile da parte del datore di
lavore {la cui violazione & sanzio-
nata anche penalmente a mente
dellart. 55 del dlgs. cit.), attuato
in collaborazione con il servizio
di prevenzione e protezione, con
il medico competente e previa
consultazione del rappresentante-
dei lavoratori per la sicurezza
(art. 29 Dlgs. cit). I datore di la-
voro ha peraltro facoltd, a mente
dellart. 31 del Dllgs. 81/08 di avva-
lersi di competenze professionali
esterne, necessarie per integrare,
ove occorra, lazione di preven-
zione e protezione del servizio.
Nello specifico dello stress lavoro-
correlato siricorre, normalmente,
alla consulenza di psicologi o me-
dici del lavoro,

Ulteriore esplicita previsione in
materia & quella dettata dallart,
32 del Dlgs. n° 81/08, che stabi-
lisce 'obbligatorieta della forma-
zione specifica per le figure della
sicurezza, disponendo che “per
lo svolgimento delle funzione
di responsabile del servizio pre-
venzione e protezione”, & neces-
sario pessedere “un atlestato di-
frequenza, con verifica dellap-
prendimento, a specifici corsi
di formazione in materia di pre-
venzione e protezione dei rischi,
anche di natura ergonomica e da
stress lavoro-correlato’.

Le modalita di
effettuazione della
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valutazione dei rischi
da stress lavoro-
correlato

Con riguardo alle modalita da
seguire per effeltuare la valuta-
zione dei rischi & lo stesso D.lgs.
n° 81/08, art. 28, arichiamare lac-
cordo europeo sullo stress lavoro-
correlato stipulato a Bruxelles I'
ottobre 2004 € recepito in data 9
giugno 2008 per via di Accordo
Interconfederale (v. Gottardi, Lo
stress lavoro-correlato: i recepi-
mento dellaccordo quadro earo-
Peo, in Guida al lavoro il Sole 24
ore, 2008, n° 26, pag. 20).

Detto accordo ha la finalita di ac-
crescere la sensibilith dei datori
di lavoro, dei lavoratori e det loro
rappresentanti sui problemilegati
allo stress, di offrire ai datori di la-
voro e ai lavoratori un quadro di
riferimento per individuare, pre-
venire ed affronstare i problemi di
stress lavoro-correlato.

Lo stress & definito nellaccordo
europeo come una condizione
che pud essere accompagnatz da
disturbi o disfunzioni di natura
fisica, psicologica o sociale ed &
conseguenza del fatto che taluni
individui non si sentono adagti
a corrispondere alle richieste o
alle aspettative riposte in loro.
Lindividuo, i legge nellaccordo,
& assolutamente in grado di so-
stenere una esposizione di breve
durata alla tensione, che pud es-
sere considerata positiva, ma ha
maggiori difficoltd a sostenere
una esposizione prolungata ad
una pressione intensa. Inoltre,
individui diversi possono reagire
differentemente a situazioni si-
mili e lo stesso individuo pud re-
agire diversamente di fronte a si-
tuazioni simili in momenti diversi
della propria vita.

Lo stress, viene precisato nellac-

0

cordo, non & una malattia ma
una situazione di prolungata ten-
sione, che pud essere cansato da
fattori diversi come il contenuto
del lavoro, leventuale inadegua-
tezza nella gestione dell'organiz-
zazione del lavoro e dellambiente
di lavoro, carenze nella comuni-
cazione, eic. e che pud portare a
ridurre Tefficienza sul lavoro e a
determinare un cattivo stato di
salute. o

Data la complessita del feno-
meno stress, laccordo non ha
inteso fornire una lista esaustiva
dei potenzialj indicatori di stress
ma ha precisato che, comungque,
ln alto tasso i assenteismo, un
elevato turn over del personale,

frequenti conflitti interpersonali

o lamentele, da parte dei lavora-
tori, sono alcuni del segnali che
possono denotare un problema
di stress lavoro-correlato.

Sempre laccordo precisa che, Fin-
dividuare un eventuale problema
di stress lavoro-correlato pud
implicare Uanalisi su fattori qualis
eventuale inadeguatezza nella
gestione dell'organizzazione e
dejf processi di lavoro {disciplina
dell'orario di lavoro, grado di au-
tonomla, corrispondenza tra le
competenze deilavoratori edire
quisiti professionali richiesti, ca-
richi di lavoro, ece.), condizioni di
lavoro e ambientali {esposizione
a comportamenti illeciti, rumore,
calore, sostanze pericclose, ecc.),
comunicazione (incertezza in
ordine alle prestazioni richieste,
alle prospettive di impiego o ai
possibili cambiamenti, ecc.) e fat-
tori soggettivi {tensioni emotive e
sociali, sensazione di non poter
far fronte alla situazione, perce-
zione di mancanzs di attenzione
nei propri condronti, ecc.).

Benché laccordo non riguardi le
molestie e la violenza nei luoghi
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di lavoro, si da atto nellzccordo
che tali condotte costituiscono
potenziali fattori di stress.
Riteniamo pertanto che, diretta-
mente in base al disposto dellart,
28 e dellart. 15 del D.lgs n° 81/08
(che contemplano Tobbligo di
prevenire tutti i rischi per la salute
e la sicurezza), # datore di lavoro
abbia comugque l'obbligo di adot-
tare adeguate misure preventive
anche (ed anzi specialmente) per
i casi di molestie sessuali e mo-
rali nonché di violenza nei luoghi
di lavoro, fonti, come & noto, di
consegnenze patologiche anche
molto gravi.

Le indagini di clima

E proprio con riguardo alle spe-
cifiche valutazioni dei rigchi da
stress lavoro correlato, une stru-
mento molto valido e significa-
tivo & quello della rilevazione,
attraverso idonei strumenti di
indagine, del clima presente nel
luogo di lavoro. 1l “clima”, nella
accezione che ol riguarda, indica
lo stato di benessere (o di males-
sere} dell'organizzione del lavoro
cosl come percepito dalla mag-
gior parte degli addetti,
Statisticamente parlando, le dif-
ficolth maggiormente sentite
da chi lavora, che possono dive-
nire fonte di stress non sano (di-
stress) e, nei casi pitt gravi, addi-
rittura, determinare Finsorgere di
situazioni di marginalizzazione
0 di violenza morale, sono quelle
legate alla gestione dei rapporti
personali. i fa ad esempio rife-
rimento, per rendere ancor pil
espliciti e/o ampliare i parametrt
dellaccordo summenzionato, ai
casi di: inadeguato esercizio della
leadership, omessa vigilanza efo
di omesso intervento disciplinare
efo di omessa adozione di proy-
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vedimenti adeguati sul personale
che tenga condotte moleste; a cid
vanno ad aggiungersi situazioni
legate a condizioni di lavoro ri-
tenute particolarmente pesanti
(quali, ad esempio, condizioni
igienico-sanitarie-ergonomiche
ritenute non conformi alla nor-
mativa, eccessiva esposizione ad
agenti atmosferici o ad escursioni
termiche, adibizione al solleva-
mento di gravi eccessivi, scarsity
di attrezzature, ecc.), a fattori or-
ganizzativi implicanti difficolta
particolari (turnistiche faticose
e/o difficilmente conciliabili con
le esigenze familiari, mansioni
implicanti spostamenti geografici
frequenti, ecc.) o ad alfri fattori
gestionali {politiche retributive ri-
tenute insufficienti o sperequate,
confusione dei ruoli, duplicazione
dei ruoki, eceessiva competitivita,
ecc.).

11 sisterna gestionale/organizza-
tivo, in sostanza, anche se talora
in maniera non consapevole, pud
favorire il manifestarsi di un clima
di lavoro stressante e determi-
nare comportamenti negativi fra
le persone. Da cid si pud agevol-
mente ricavare quanto sia impozx-
tante agire sull'organizzazione del
lavoro per realizzare una efficace
attivitd di prevenzione di tali fe-
nomeni. Un adeguato sistema di
prevenzione, in tale ambito, non
pud quasi maj prescindere da ri-
levazioni legate, per Fappunto, al
clima aziendale, rilevazioni che
possonc fornire ndicazioni molto
precise sul ciima che si respira in
azienda e consentire di indivi-
duare ambiti in cui possono, per i
pitr disparati motivi, manifestarsi
disfunzionalitd organizzative.
Una corretta vahitazione dei ri-
schi da stress lavoro-correlato,
pertanto, richiede molto spesso
la effettuazione di indagini di
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clima, che offrono maggiori e pi
realistici riscontri se vengono ese-
guite con il consenso delle Q0SS
e/o del BLS {i quali normalmente
verificano, tra i vari aspetti, la sus-
sistenza di garanzie di anonimato
e di rispetto della privacy). Tali
indagini possono essere eseguite
somministrando appositi que-
stionari (individuali o di gtuppo) o
test a tutto il personale aziendale
o a gruppi di lavoratorl operanti
in aree di maggiore rischio,
Attraverso tali guestionari sf pos-
sono rilevare i rischi rispetto ad
aree quali, ad esernpio, la comu-
nicazione, i rapporti interper-
sonali (incluse eventuali azjoni
ostili, attacchi contro la persona
e la sua reputasione, azioni di
marginalizzazione o di viclenza,
o altre azioni lesive della dignita
della persona, ece.), 1 ruolo rico-
pérto, Fergonomia e Jambiente.
Si possono inoltre rilevare sin-
tomi fisici e psicologici associati
a stati di malessere e disagio dei
lavoratori.

1 risultati, se lindagine viene
eseguita con competenza e pro-
fessionalitd, consentono normal-
mente di indicare il livello ed il
grado di presenza di stress sul la-
voro e di individuare le variabili
individuali ed organizzative che
lo determinano.

Le azioni positive

Qualora, anche attraverso le pre-
dette indagini, st individui un pro-
blema di stress lavoro-correlato,
si legge ancora nellaccordo euro-
peo sullo stress, occorre adottare
misure per prevenirlo, eliminarlo
o ridurlo.

1l compito di stabilire le misure
appropriate spefta al datore di
lavoro e queste misure dovranno
essere adottate con la parteci-

pazione e ka collaborazione dei
lavoratori e/o det loro rappresen-
tantl. Stante la peculiarity della
materia, peraltro, si & gid pid
volte accennato che ai fini della
valutazione, dell’eliminazione o
della riduzione dei di problemi
di stress Javoro-correlato & molto
opportuno, per il datore di lavoro,
avvalersi di competenze speciali-
stiche ed in particolare di medici
del lavoro specializzati in patolo-
gle da stress e/o di psicologi del
lavoro. :
Laccordo succitato stabilisce
inolire che la prevenzione, l'eli-
minazione o la riduzione dei pro-
blemi di stress lavoro-correlato
pud cormportare fadozione di va-
rie misure.

Tali misure potrebbero inchidere:
- misure di gestione e comuni-
cazione, chiarendo, ad esempio,
gli obiettivi aziendali ed il ruclo
di ciascun lavoratore ovvero as-
sicurando un adegnato sostegno
da parte della dirigenza ai singolt
lavoratori ed ai gruppi o conci-
liando responsabilits ¢ potere di
controllo sul lavoro o, infine, mi-
gliorandola gestione dellorganiz-
zazione e dei processi di lavoro, le
condizioni lavorative ¢ lambiente
di lavoro,

- la formazione dei dirigenti e dei

lavoratorl per accrescere la loro
consapevolezza e conoscenza
dello stress, delle sue possibili
cause ¢ di come affrontarlo e/o
adattarsi al cambiamento,

- I'iformazione e la consulta-
zione dei lavoratori e/o dei loro
rappresentanti, secondo la legi-
slazione europea e nazionale, gli |
accord; collettivi e la prassi,

Gli accordi di climaei
codici di condotia

Strumenti preventivi molto “rac-
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comandati’ dalla normativa e
dalla contrattazione collettiva
sono gl accordi di clima,

In particolare Ia legge 123 del 2
agosto 2007 {“Misure in tema di
tutela della salute e della sicu-
rezza sul lavoro e delega al go-
verno per il riassetto e la riforma
della normativa in materia”} pro-
muove, tra laltro, la valorizza-
zione, anche tramite rinvio legi-
slativo, di accordi aziendali, terri-
toriali e nazionali nonché su base
volontaria, det codici di condotia
ed etici e delle buone prassi, che
orientino i comportamenti dei
datori di lavoro, anche secondo
i principi della responsabilitd
soctale, dei lavorateri e di tutti
i soggetti interessati, ai fini del
miglioramento dei livelli di tutela
definiti [egislativamente.

Un numere senipre maggiore di
contrattl coilettivi introducono
norme specifiche sulle disfunzio-
nalitd.organizzative quali lostress,
il mobbing, le molestie sessuali e
sollecitano ladozione di codici di
condotia ed etici (v. ad esempio il
CCNL Enti pubbliel non econo-
mic, 2002-200%5, artt. 7-8; CCNL
TFerziavio 2004, artl. 35-36; CCNL
Turismo 2004, artt. 146 € 153).
Gia molte aziende, al fine di pre-
venire { fenoment di disfunziona-
litd organizzative, hanno stipu-

lato accordi di prevenzione o di
clirna, con la partecipazione delle
rappresentanze sindacali, volte a
tutelare la dignith delle Javoratrict
e dei lavoratori all'interno dei luo-
ghi di lavoro nonché a favorire un
clima sereno e meno stressante.
Questi accordi hanno guale mi-
nimo comune denominatore #
fatto di considerare la preven-
zione quale punto strategico
per evitare Vinsorgere di casi &
disfunzionalitd, di marginalizza-
zione, di mobbing e di molestie;
essi prevedono, di norma: le defi-
niziont dei vaxi fenomeni, Felabo-
razione di un codice di compor-
tamento aziendale che condanni
atteggiamenti offensivi, vgessatoﬁ,
persecutori, immorali, Vinforma-
zione e la formazione sui vari fe-
notment, listituzione di una com-
missione mista composta da rap-
presentanti dellazienda e delle
parti sociali, presiedutz da un
soggetto possibilmente esterno,
la nomina di vn fduciario, lado-
zione di provvedimenti discipli-
nari fino al licenziamento per le
condotte vessatorie.

Conclusioni
Alla luce del complesso di norme

sopra. richiamate, ignorare I'esi-
stenza del fattori potenzialmente

:
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stressogeni, quali quelli creati da
un ambiente di lavoro impron-
tato & dinamiche relazionali non
corrette, e non effettuare una cor-
retta valutazione, in termini pre-
ventivi, di tali fattori implica - per
lazienda - esporsi oggi a moito
probabili conseguenze risarcito-
rie anche pesanti,

Per cuntro, istituzione di com-
missioni di clima, l'effettuazione
di indagini di clima, Tistituzione
del fiduclazio di azienda, J'effet-
tuazione di corsi di formazione
specifici sulle relazioni interper-
sonali nei luoght di lavoro, Ia co-
stante comunicazione aziendale
in merito allimportanza di un
clima corretto e cordiale, listitu-
zione di procedure di “denuncia
interna’ ecc. sono tutti stru-
menti preventivi che se adottati
in “tempi non sospetti” possono
costituire elementi indicatori va-
lidi ad escludere o, almeno, alimi-
tare la responsabilitd datoriale ed
acostruire, nel fempo, un sisterna
di relazioni ed organizzativo
che riduca al minimo lo stress ¢
ponga inrisalto la dignitd ed il va-
lore della persona che lavora, con
effetti, peraltro, estremamente
positivi sulla metivazione, sulla
produttivitd e, dungue, sul rendi-
mento dell'impresa.
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Inquadramento
generale

Dal punto di vista medico-
scientifico, cosi come sul piano
pilt strettamente giuridico, il
fenomeno del mobbing & stato
oggetto di numerosi studi ed ap-
profondimenti.

Sul tema, di grande interesse ed
aitualitd stante la sempre mag-
giore diffusione delle patologie
lavoro-correlate, sono state pre-
sentate svatiate proposte legi-
slative, ad oggl non concretizza-
tesi in aleun testo di legge.

Tale perdurante lacuna sul piano
normativo contribuisce a creare
fraintendimenti nellattivitd di
individuazione e di qualifica-
zione della fattispecie. Frequen-

tementeinfattiil fenomenoviene

confuso con le pill “tradizionali”
(ma non per questo meno dan-
nose) azioni di dequalificazione
o marginalizzazione professio-
nale. In realta, perché si possa
parlare di mobbing, € necessario
che ricorrano condizioni e pre-
supposti particolari, in cui la de-
qualificazione o la marginalizza-
zione lavorativa possono essere
importantielementiindicatori di
una fattispecie che tuttavia é piti
articolata e che, come vedremo,
& connotata dalla sistematicita e
dalla regolarita di attacchi attivi
alla persona.

Il mobbing (da “to mob” - as-

oo

galire tumultuosamente) viene
definito dallo psicologo svedese
Heinz Leymann - uno dei mas-
simni esperti in materia - come
“il terrore psicologico sul luogo
di lavoro che consiste inuna co-
municazione ostile e contraria
ai principi etici, perpetrata in
modeo sistematico da una o piil
persone principalmente contro
un singolo individuo che viene
per questo spinto in una posi-
zione di impotenza e impossi-
bilita di difesa e qui costretto
a restare da continue attivita
ostili. Queste azioni sone effet-
tuate con unalta frequenza (al-
meno una volta alla settimana)
e pef un hungo periode di tempo
(per almeno sei mesi). A causa
dellalta frequenza e della Junga
durata, il comportamento ostile
daluogo a seri disagi psicologici,
psicosomatici e sociali”,

Le forme che questa azione pud
assumere vanno dalla dequali-
ficazione dei compiti assegnati
alla persona oggetto della perse-
cuzione alla sua emarginazione
nellambito lavorativo, dalla dif-
fusione di notizie false ed offen-
sive alle quotidiane critiche sul
suo operato, per arrivare allat-
tacco all'immagine sociale net
confronti di colleghi e superiori.
Lo scopo principale del mob-
bing &, normalmente, quello di
spingere una persona ritenuta
“scomoda’ a dare le dimissioni
dallazienda o a commettere

azioni che ne giustifichino il k-
cenziamento (c.d, mobbing stra-
tegico). ,

Non sempre risulta altretianto
scontato chi siano i fautori
dellazione di mobbing; infatti, se
in buona parte dei casi lartefice
della persecuzione & il datore
di lavoro, spesso nelle azioni di
mobbing sono coinvolti gli stessi
colleghi che, per compiacere il
“capo”, si uniscono alla strategia
di isolamento e di vessazioni.
Le ricerche condotte ed i casi
conclamati sul piano medico-
legale e giudiziario hanno dimo-
strato che i mobbing pud por-
tare all'invaliditd psico-fisica; in
questo senso & corretto’inqua-
drare le patologie da mobbing
tra ie malattie professionali e,
non a caso, 'INAIL riconosce
queste patologie {qualora ne
risulti dimostrata l'origine pro-
fessionale) tra quelle che danno
diriito al riconoscimento del
danno biologico {danno all'inte-
gritd psico-fisica della personal.

La definizione di
mobbing

Nel contesto italiano non esiste,
come si accennava, una orga-
nica definizione normativa di
mobbing, _

Lanozione di molestie sul lavoro
& stata per la prima volta inse-
rita nei decreti legislativi sulle
diseriminazioni (n® 215 e216 del
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g luglio 2003 en’ 145 del 30 mag-
gio 2005),  quali assimilano alle
discriminazioni anche le mole-
stie, ovvero quel comportamenti
indesiderati postl in essere per
ragioni di razza, etnia, handicap,
sesso ecc., aventi lo scopo o Vef-
fetto di viclare la dignita di una
persona e di creare un clima in-
timidatorio, ostile, degradante,
umiliante ed offensivo. In base

ai decreti & altresi considerato

discriminazione l'ordine di di-
scriminare persone in ragione
della razza, dell’origine etnica,
defl'handicap, del sesso ecc. Si
tratta di una primea definizione
di molestie (0 mobbing) sui la-
VOro, ma essa non pud consi-
derarsi esaustiva, dal momento
che non sempre il mobbing &
inquadrabile nell condotte di-
scriminatorie contemplate dalle
disposizioni richiamate.
Nellambito degli studi della psi-
cologia del lavoro presenti nel
panoramaitaliano,ladefinizione
piti completa ¢ indubbiamente
quella proposta da Harald Ege
(psicologo del lavoro esperto di
mobbing) che definisce il rob-
bing "una situazione lavorativa
di confliftualita sistematica,
persistente ed in costante pro-
gresso, in cui una o pit persone
vengono fatte oggetto di azioni
ad alto contenuto persecutorio
da parte di uno o pill aggressori
in posizione superiore, inferiore
o di paritd, con lo scopo di cau-
sare alla vittima danni di varic
tipo e gravita. II mobbizzato si
trova nellimpossibilita di rea-
gire adeguatamente a tali attac-
chi e a lungo andare accusa di-
sturbi psicosomatici, relazionali
e dell'umore che possono por-
tare anche a invalidita psicofisi-
che permanenti di vario generee
percentualizzazione”.
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Tale definizione, accompagnata

dai parametri per l'individua-

zione del mobbing individuati
dallo stesso Ege, & quella rece-
pita con maggior frequenza dai

Giudici {ed anche dalle proposte

legislative parlamentari).

E’ dungee opportuno dare conto

deivari parametri, in totale sette,

per Pindividuazione del mob-

bing messi a punto dopo anni di

attivitd e ricerca sul campo dallo

stesso Ege.

Tali parametri, secondo fautore,

debborio essere tutti presenti af-

finché si possa parlare di mob-
bing (salvo i casi di “sasso nello
stagno” o di “quick mobbing”).

Vediamo i parametri nel detta-

glio:

1. Ambiente lavorativo: il mob-
bing deve svolgersi sul posto
di lavoro, pur essendo un di-
sagio che potrd poi ripercuo-
tersi nella sfera privata del
mobbizzato (in questo caso
viene denominate doppio
mobbing).

2. Frequenza: le azioni ostili de-
vono accadere almeno alcune
volte al.mese (salvo il caso di
“sasso nello stagno’).

3. Durata: il conflitto deve es-
sere in corso da almeno sei
mesi, salvo i casi cosiddetti
di “quick mobbing” (cioe di
frequenza guotidiana quindi
particolarmente devastante
delle azioni ostili) la cui du-
rata pud essere abbassata a
tre mesi.

4. Tipologia di azioni: le azioni
devono rientrare in almeno
due parametri tra i seguenti:
a} Aftacchi ai contatti umani:
ad es. atiraverso critiche e
rimproveri ingiustificati, gesti
e insinuazioni con significato
negativo, minacce, limita-
zioni delle capacita espressive
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e della liberta di pensiero; b)
Isolamento sistematico: ad
es. deliberata negazione di in-
formazioni relative al lavoro
o manipolazione delle stesse
o divieto per i dipendenti di
parlare con il lavoratore o, an-
cora, collocazione del lavora-
tore in luogo isolato; ¢) Cam-
biamenti delle mansioni: ad
es, attribuzione di mansioni
dequalificanti, senza senso,
urnilianti, ecc.; d) Attacchialla
reputazione: ad es. calunnie,
offese, abusi, espressioni ma-
liziose, insultanty e} Violenza
e minacce di viclenza; ad es.
molestie sessuali, minacce di
violenza fisica, adibizione a
mansioni nocive per la salute,
anche in relazione ad even-
tuali condizioni di tnvalidita.

. Dishivello tra gli antagonistl:

nel mobbing i “protagonisti”
sono sostanzialmente due: la
vittima (o mobbizzato) e lag-
gressore (0 mobber). Non si
tratta perd necessariamente
di due persone, bensi di due
ruoli in conflitto. La vittima
¢ comungue in una posizione
costante di inferiorita.

. Andamento secondo fasi suc-

cessive: perché una situazione
possaesseredefinitamobbing,
devono essere ben identifica-
bili al suo interno non solo il
senso di progresso, ma anche
delle fasi successive. In questo
senso il modello Ege prevede
una fase preparatoria (condi-
zionezero} e seifasi successive
(fase 1 conflitto mirato; fase
2 inizio del mobbing; fase 3
primi sintomi psico-somatici;
fase 4 errori ed abusi dellAm-
ministrazione del personale;
fase 5 serio aggravamento
della salute psico-fisica della
vittima; fase 6 esclusione dal
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mondo del lavoro). ' a par-
tire dalla seconda fase che la
vittima si “cristallizza” e co-
mincia a percepire disagio e
tensione, mentre la vicenda
incomincia ad incanalarsi in
una direzione ben precisa.

7. Intento persecutorio: perché
si possa parlare di mobbing
st deve riscontrare da parte
dellaggressore un chiaro
scopo negativo nei confronti
della vittima. Nella vicenda
ciog devono essere riscontra-
bili scopo, obiettivo conflit-
tuale e carica emotiva ¢ sog-
gettiva.

il fondamento
normativo della
responsabilita del
datore di lavoro nelle
vicende di mobbing

In termini civilistici Uincidenza
del mobbing sul contratto di
lavoro deriva essenzialmente
dalla violazione dellart. 2087
c.c. {combinata con altre norme
a seconda della fattispecie; ad
es., in caso di dequalificazione,
con lart, 2103 c.c; in caso di
discriminazioni con le norme
antidiseriminatorie; in caso di
accanimento disciplinare con le
disposizioni dello statuto e del
codice civile regolamentano il
potere disciplinare del datore di

Q2

lavoro).

Tale norma, da cui discendono
una serie di obblighi per il da-
tore di lavoro, cost recita: “Lim-
prenditore é tenuto ad adottare
nell'esercizio dell'impresa le mi-
sure che secondo la particolarita
del lavoro, lesperienza e la tec-
nica. sono necessarie a tutelare
Vintegrita fisica e la personalita
morale dei prestatori di lavoro”.
Secondo la giurisprudenza I'ob-
bligo contemplato dalla norma
non & circoscritto al rispetto
della legislazione tipica della
prevenzione, implicando altresi
il dovere dellazienda di aste-
nersi da comportamenti lesivi
delFintegrita psico-fisica del la-
voratore.

La disposizione richiamata, nella
interpretazione comunemente
accolta, si ispira al principio del

* diritto alla salute, inteso nel senso

pilt ampio, bene giuridico prima-
rio garantito dallart. 32 della Co-
stituzione e correlato al principio
di correttezza e buona fede di cui
aghi artt, 1175 e 1375 ¢.C.

E da tale disposizione sorge il di-
vieto per il datore di lavoro non
solo di compiere direttamente
qualsiasi comportamento lesivo
della integritd psico-fisica del
prestatore di lavoro, ma anche
l'obbligo di prevenire, scorag-
giare e neutralizzare qualsiasi
comportamento di tal fatta posto
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in essere dai superiori gerarchici,
preposti o di altri dipendenti
nellambito dello svolgimento
dell’attivita lavorativa.

Le recenti norme in materia di
sicurezza, al riguardo, hanno
previsto la valorizzazione di
accordi aziendali, territoriali e
nazional. nonché, su base vo-
lontaria, det codict di condotta
ed etici e delle buone prassi che
orientino i comportamenti dei
datori di lavoro, anche secondo
i principi della responsabilita
sociale, dei lavoratori e di tutti
i soggetli interessati, al fine del
mighoramento dei livelli di tutela
definiti legislativamente (legge 3
agosto 2007, n° 123, art. 1, lett]);
inoltre l'oggetto della valutazione
det rischi deve riguardare futti i

“rischi per la sicurezza e la salute

dei lavoratori, ivi compresi quelli
riguardanti gruppi di lavoratori
esposti a rischi particolari, tra cui
anche quelli collegati allo stress
lavoro-correlato, secondo i con-
tenuti dellaccordo europeo dell'

ottobre 2004, alle differenze di -

genere, all'etd, alla provenienza
da altri paesi (TU 1° aprile 2008,
art. 28).

Si ritiene che Fomissione di tali
misure preventive contemplate
dalle nuove disposizioni po-
trebbe d'ora in poi aggravare la
posizione del datore di lavoro nel
caso di denunce per mobbing.

numero 8 21 aprile 2008
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Stress occupazionale, burnout e
straining: fattispecie e responsabilita
del datore di lavoro

ANNALISA ROSIELLO™*

Inquadramento
generale

Benché venga spesso utilizzato il
concetto di mobbing quale espres-
stone per definire ogni sititazione
di malessere e disagio sul luogo
di lavoro, nellambito clinico ed
anche ~ pilt recentemente - nel
panorama giuridico (prevalenie-
mente giurisprudenziale ma an-
che normativo) si vanno sempre
con maggiore precisione deline-
ando figure differenti e maggior-
mente specifiche a descrizione
delle varie situazioni di conflittua-
lity lavorativa che, giova sempre
ricordarlo, danneggiano il lavo-
ratore ma anche l'organizzazione
aziendale cosl come, in senso pit
ampio, la collettivita.

E dal punto di vista clinico non-

ché da quello giuridico ¢ di
estrema importanza distinguere
in maniera netta le differenti fat-
tispecie non solo per esigenze
di rigore ed esattezza scientifica
ma anche per approntare i pit
adeguati ed appropriati rimedi
preventivi a seconda dei rischi
specifici poiché, sul piano pro-
cessuale, il regime probatorio &
differente a seconda dei casi: in-
fatti, ad esempio, mentre nel caso
di mobbinglonere dellaprova &in
capo al lavoratore che lo deduce,
in caso di demansionamento o
marginalizzazione lavorativa, &
sufficiente per il lavoratore alle-
gare in maniera circostanziata le

*Avvocato giusiavorista in Milano
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caratteristiche del dedotto ina-
dempimento datoriale, mentre
spetta allazienda dimostrare di
averlo proficuamente e corretta-
mente impegnato (v. anche A. Ro-
siello, Mobbing: definizioni e fonti
di responsabilita del datore di la-
voro, in Pianeta lavoro e tributi, n°
8/2008, p. 90 e v. anche infra).
Lericerche condotte ed i casi con-
clamati sul piano medico-legale e
giudiziario hanno dimostrato che
anche le altre forme di conflittua-
lita sul luogo di lavore possono
portare all'invalidita psico-fisica
ed anche I'INAIL riconosce tali
patologie {qualora me risulti di-
mostrata lorigine professionale)
tra quelle che danno diritto al
riconoscimento del danno biolo-
gico (danno all'integritd psico-fi-
sica della persona) (v. A. Rosiello,
Indennizzo per malattie da mob-
bing straining e disfunzioni dell'or-
ganizzazione del lavoro,in Pianeta
lavoro e tributi n° 2/2008, p. 82).

Le definizioni di
stress occupazjonale,
burnout e straining

Nel contesto italiano non esi-
stono specifiche definizioni nor-
mative dei fenomeni in esame,
che vengono comunemente
ricondotti, ai fini dellaccerta-
mento della responsabilitd del
datore di lavoro, nellambito
delle generali definizioni di ob-

blighi datoriali contenute neghi

articoli 2087 e (talvolta) 2103
c.c.

8i ricorda altrest che le recenti
norme in materia di sicurezza
hanno specificamente intro-
dotto, tra laltro, l'obbligo di va-
lutazione dei rischi legati allo
stress lavoro correlato generica-
mente considerato (art. 28 TU
n° 81 dell’8 aprile 2008, in vigore
dal 15 maggio 2008).

Veniamo ora ad inquadrare e de-
finire i singoli “fenoment” (per i
qualiv. pit1 diffusamente Ege, Olfre
il mobbing straining, stalking e altre
Jorme' di conflittualite, sul posto di
lavoro, EQ, Franco Angeli, 2005).
Lostressoceupazionaleéunevento
psicosomatico che si differenzia
per la sua potenza e/o durata da
una situazione normale intraindi-
viduale e viene scatenato da certe
sollecitazioni esterne ed interne
(stressors); lo stress non & sempre
negativo: & dimostrato come esso
possa costituire una utilissima
possibilita sia per I'individuo sia
per lazienda, essendo un accele-
ratore delle capacitid umane.

I problemi tuttavia si verificano
quando lo stress & troppo elevato
o sela sitnazione stressante sipro-
lunga eccessivamente nel tempo,
con possibili conseguenze sia a
livello fisico che psichico.

Lo stress occupazionale € essen-
zialmente di due tipi: quello che
deriva dalla natura stessa del la-
voro e quello pili prettamente or-
ganizzativo, -
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Ogni atiivitd lavorativa presenta
quale elemento connaturale una
componente di siress e tuttavia
nel primo tipo esistono profes-
sioni che sono in sé stressanti,
anche per le responsabilita che
implicano (v. ad esempio i casi di
autista di autobus, chirargo, pi-
lota, cassiere, poliziotto).

Nel secondo tipo rientrano quei
casi di stress ingenerato dall'or-
ganizzazione del lavoro quali, ad
esempio, orari e turni inadeguati,
mansioni complicate o troppo
pericolose, aspettative di rendi-
mento troppo elevate, mancanza
di formazione appropriata sulle
attivitd richieste, mancanza di
personale rispetto ai carichi di
lavoro, mancanze ergonomiche,
strurnentali o a livello di sicurezza
del lavoro, ecc.

Frequente derivazione dello siress
occupazionale (ma anche a volte
del mobbing o dello straining) & il
c.d. burnout, che letteralmente si-
gnifica “bruciato internamente’;
esso rappresenta una sindrome
da esaurimento emotivo molto
diffusa soprattutto nelle profes-
sioni stressanti (ad es. per il con-
tinuo contatto con il pubblico} o
frustranti (ad es. per il contatto
con la sofferenza umana). Tale
sindrome, peraltro, impattamolto
negativamente sull' utenza.
Lapproccio del burnout & dun-
que tipicamente psicologico: si
concentra cioé pilt sulla persona
e meno sullambiente di lavoro
ma dertiva comungue da una si-
tuazione occupazionale vissuta
come problematica,

Una disamina un po pill ampia
merita il conceito di straining
mutuato anchesso dalla scienza
medica (e solo di riflesso quella
giuridica) ed & cosi sintetizzabile:
mentre il mobbing & “una situa-

00

zione lavorativa di conflittualita
sistematica, persistente ed in co-
stante progresso, in cui una o pit
persone vengono fatte oggetto
di azioni ad alto contenuto per-
secutorio da parte di uno o piu
aggressori in posizione superiore,
inferiore o di parita, con lo scopo
di causare alla vittima danni di
vario tipo e gravitd, per cui il
mobbizzato si trova nellimpossi-
bilita di reagire adeguatamente a
tali attacchi e a lungo andare ac-
cusa disturbi psicosomatici, rela-
zionali e dell'umore che possono
portare anche a invalidita psico-
fisiche permanenti di vario ge-
nere e percentualizzazione” (Ege,
La valutazione peritale del danno
da mobbing, Giuffré, 2002, p. 39%
lo straining, in via parzialmente
coincidente ma in parte diversa,
& “una situazione di stress forzato
sul posto dilavoroe, incui lavittima
subisce almeno una azione che
ha come conseguenza un effetto
negativo nellambiente lavorativo,

azione che olire ad essere stres-

sante, & caratterizzata anche da
una durata costante. La vittima &
in persistente inferioritd rispetto
alla persona che attualo straining
(strainer). Lo straining viene at-
tuato appositamente contro una
o pilr persone, ma sempre in ina-
niera discriminante” (Ege, Oltre il
mobbing: straining, stalking e altre
Jorme di conflittualita sul posto di
lavoro, cit., p. 70).

Lo straining & stato per la prima
volta definito anche in sede giu-
risprudenziale dal Tribunale di
Bergamo (Sentenza 21 aprile
2005, Bertoncini est.) che dopo
aver disposto una consulenza
tecnica nominando il dott. Ege,
ha richiamato i principi distintivi
sopra riportati ed ha concluso
che per lo straining ¢ sufficiente
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una singola azione con effetti du-
raturi nel tempo (come nel caso
di un demansionamento, mar-
ginalizzazione, sviotamento di
mansioni).

il fondamento
normativo della

responsabilita del

datore di lavoro
nelle vicende di
stress occupazionale,
burnout e straining

In linea generale si pud sostenere
che l'omissione di misure di pre-
venzione di tuiti i fenomeni de-
scritti anche a mente di quanto
stabilito dallart. 28 del TUin tema
di sicurezza, gia citato, costituisce
fonte di autonoma responsabilita
in capo al datore di lavoro (v. art.
55 TU, cit.) ed ¢ idonea a costitu-
ire un elemento indicatore moito
importante, aggravando la posi-
zione dello stesso, nel caso in cul
si verifichino danni o lesioni in
capo al lavoratore.

Pin specificamente, in futti i casi
di stress da lavoro pud essere Im-
putata al datore dilavoro, ai sensi
dellart. 2087 c.c., la responsabilita
di eventuali lesioni fisiche {deri-
vanti ad esempio da infortunio}
o psico-fisiche purché risulti al-
legata la presenza di fattori stres-
santi e dimostrata la sussistenza
del nesso causale tra lo stress da
lavoro e l'evento dannoso.

Nei casi di burnout la responsabi-
lita di conseguenze lesive per il la-
voratore piid essere ricondotta in
capo allazienda, sempre ai sensi
deffart. 2087 c.c., nel caso in cul
risulti allegato e dimostrato che
I'esaurimento emotivo sia stato
provocato da un comportamento
commissivo od omissivo del da-
tore di lavoro.
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Nel caso di straining la responsa-
bilith di conseguenze lesive per
il lavoratore (che sono analoghe
a quelle del mobbing} & normal-
mente ancorata olireché sullart.
2087 c.c. anche sullart. 2103 c.c.

E' principio acquisito dalla giuri-
sprudenza che la ripartizione dei
carichi probatori in cause riguar-
danti la dequalificazione, verten-
dosi indiscutibilmente in tema
di regponsabilita contrattuale
{ovvero di responsabilita legata
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alFinadempimento di obblighi
assunti direttamente con la costi-
tuzione del rapporto lavorativo)
& la seguente: spetta al lavoratore
allegare l'inadempimento dellart.
2103 c.c., specificando il livello
contrattuale di appartenenza, la
professionalitd maturata e le man-
sioni degradanti mentre spetta
al datore di lavore dimostrare
l'esatto adempimento del suo ob-
bligo o attraverso la prova della
mancanza in concreto di dequali-

ficazione o attraverso la prova che
vi siano state giustificazioni legate
al legittimo esercizio dei poteri
imprenditoriali o, ancora, in base
a quanto prevede lart. 1218 cc.,
che 'impossibilita della presta-
zione derivi da una causa alui non
imputabile. Tali principi vaigono
anche per lipotesi dello straining
gualora questo si sostanzi in una
singola azione con effetti duraturi
nel tempo, quali Iisolamento pro-
fessionale e personale.
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