
Il termine “mobbing” deriva dal-
l’inglese to mob, letteralmente “as-
salire”, ma può essere meglio de-
finito come “sindrome di accer-
chiamento”; è un termine mutuato
dall’etologia, dove sta a indicare il
comportamento del branco che
vuole allontanare un simile. 
Si parla di mobbing quando un di-
pendente è oggetto di ripetuti at-
tacchi da parte dei superiori (dato-
re di lavoro e/o suoi preposti), ma
anche dei propri colleghi e in par-
ticolare quando vengono attuati
comportamenti diretti a isolarlo,
discriminarlo o comunque a pro-
vocarne un progressivo disadatta-
mento lavorativo. Il mobbing non
riguarda solo il rapporto tra datore
di lavoro e dipendente, quanto
piuttosto le forme e il modo di in-
serimento di quest’ultimo nella co-
munità di lavoro.1 Il mobbing è un
insieme di atti che presi singolar-
mente possono essere apparente-
mente inoffensivi, ma che nella lo-
ro azione sommatoria mirano a
emarginare un dipendente e a
espungerlo dal luogo di lavoro.
L’esplosione del mobbing come
problema connesso all’organizza-
zione del lavoro e ai diritti dei la-
voratori si è verificata dalla secon-
da metà degli anni Ottanta in poi.
Strettamente connesso con una
rappresentazione “evoluta” del
concetto di lavoro e del ruolo che
esso svolge nella vita degli indivi-
dui, il mobbing è stato oggetto di
attenzione in quanto problema so-
ciale in quei paesi del Nordeuropa
in cui è più forte la sensibilità po-
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Mobbing
in biblioteca?

Una pratica che si sta diffondendo negli enti locali

b) ha rammentato come tali danni
alla persona rientrano nella fatti-
specie del “danno biologico”. 
L’emarginazione dal lavoro, ingiu-
stamente attuata attraverso la de-
motivazione del singolo lavorato-
re e il suo conseguente stato di
sofferenza psicofisica, è imputabi-
le al datore di lavoro ai sensi del-
l’articolo 2087 del Codice civile,
secondo il quale

l’imprenditore è tenuto ad adottare
nell’esercizio dell’impresa le misu-
re che, secondo la particolarità del
lavoro, l’esperienza e la tecnica,
sono necessarie a tutelare l’integri-
tà fisica e la personalità morale dei
prestatori di lavoro.

Il mobbing stride inoltre con il
principio di tutela della salute e

litica ai temi dei
diritti di nuo-
va genera-
zione e do-
ve si speri-
m e n t a n o
pratiche di
cittadinan-
za evoluta
connessa
al riconosci-
mento di di-
ritti legati a
bisogni imma-
teriali.
In Italia il mobbing
è solo da pochi
anni oggetto di
studi approfon-
diti sotto il pro-
filo sia medico che legale.
Lo stesso INAIL lo ha inserito solo
recentemente negli studi sulle
nuove patologie professionali.2

Anche se in ritardo rispetto ai pae-
si nordeuropei, in Italia il fenome-
no è già stato oggetto di pronun-
ce giurisdizionali. Rilevante è, ad
esempio, la sentenza emessa dal
Tribunale di Torino in data 11 di-
cembre 1999 che ha definito due
elementi sostanziali:
a) ha descritto gli stati patologici
tipici dell’esistenza di mobbing
nei confronti di un dipendente:
sindrome ansioso-depressiva reat-
tiva, labilità emotiva, nervosismo,
insonnia, disappetenza, ansia,
perdita di autostima, con conse-
guente frequente ricorso all’uso
farmacologico di ansiolitici e anti-
depressivi; 
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della dignità umana del lavoratore
sanciti dalla Costituzione.3

Non trascurabili sono gli effetti
culturali che il concetto di mob-
bing produce nell’immaginario
collettivo. Esso suscita un’idea
“nuova” del luogo di lavoro, che
non è più solo un luogo fisico, ma
soprattutto un luogo emotivo, per-
ché in esso si concentrano umori,
sensibilità, culture differenti e
spesso può diventare anche un
luogo di sofferenza, di disagio, di
insoddisfazione, di conflitto. Per
queste ragioni i temi della sereni-
tà psicologica e del benessere psi-
cofisico dei luoghi di lavoro e gli
aspetti emotivi e motivazionali
delle attività lavorative vengono
sempre più considerati come stra-
tegici nell’organizzazione del la-
voro e nella gestione delle risorse
umane.

Il mobbing nella pubblica
amministrazione

Questo fenomeno, in generale, è
stato attentamente studiato nel
Nordeuropa e in particolare nei
paesi anglosassoni. Il Parlamento
europeo ha emanato nel 2001 una
risoluzione4 che evidenziava, a se-
guito di un’indagine promossa da
una propria fondazione di Dubli-
no, che nel 2000 ben l’8% dei la-
voratori dell’Unione europea, cioè
12 milioni di persone, era stata vit-
tima di mobbing e che la percen-
tuale maggiore era localizzata nel-
la pubblica amministrazione.
Dai dati contenuti negli studi
dell’Associazione Prima5 e dalla
Clinica del lavoro di Milano6 risul-
ta che in Italia circa un milione e
mezzo di lavoratori è vittima del
mobbing e che nella pubblica am-
ministrazione si ha una percentua-
le in rapido e continuo aumento.
Ciò è confermato dalla relazione
dell’ISPELS (Istituto superiore per
la prevenzione e la sicurezza del
lavoro) per l’anno 2000 laddove

evidenzia che il 71% delle denun-
ce per mobbing riguarda i dipen-
denti degli enti pubblici e con
prevalenza femminile. Questi e al-
tri dati sono stati ribaditi nella
“Conferenza europea sul mob-
bing” tenutasi a Venezia nel 2002.7

Di fatto l’introduzione di logiche
privatistiche nell’organizzazione e
nel funzionamento delle ammini-
strazioni (ora previste dal decreto
legislativo n. 165/ 2001)8 ha deter-
minato una sensibile crescita del
fenomeno. In particolare nel lavo-
ro pubblico sono aumentate le
possibilità di mobbing verticale,
cioè quello esercitabile nell’ambi-
to del rapporto di lavoro dipen-
dente da chi si trova in una posi-
zione di supremazia gerarchica e
manageriale. Il mobbing verticale,
infatti, può trovare terreno fertile
soprattutto all’interno della nuova
configurazione delle funzioni e
dei poteri della dirigenza pubbli-
ca: essa svolge le sue attività in
base a degli obiettivi da raggiun-
gere e di conseguenza accentua la
propria autonomia nell’organizza-
zione e nella gestione del perso-
nale e in quella dei rapporti di la-
voro,9 utilizzando poteri e capaci-
tà simili a quelli del datore di la-
voro privato.10 Di conseguenza
aumenta in modo esponenziale la
sua reale incidenza sulla sfera in-
dividuale del lavoratore. Inoltre la
fine del mansionismo e delle rigi-
dità strutturali e organizzative (che
comportavano che il lavoratore
venisse preposto all’esercizio di
specifiche mansioni difficilmente
modificabili) e la gestione delle ri-
sorse con l’esasperato orienta-
mento al risultato possono essere
cause strutturali potenzialmente
idonee all’instaurarsi del mob-
bing. Le logiche privatistiche re-
centemente introdotte nell’orga-
nizzazione delle risorse umane al-
l’interno delle amministrazioni pub-
bliche, se infatti da un lato posso-
no migliorare l’efficienza organiz-
zativa e favoriscono l’efficacia, dal-

l’altro hanno costituito e costitui-
scono un possibile terreno di col-
tura delle “pratiche di mobbing”.
Di contro, il dirigente pubblico, al
quale sono assegnate come speci-
fiche funzioni l’organizzazione e
la gestione del personale, ha nel-
l’organizzazione degli uffici e nel-
le misure inerenti alla gestione dei
rapporti di lavoro “poteri e capa-
cità simili a quelli dell’imprendito-
re privato”11 per cui è soggetto al
dettato dell’art. 2087 del Codice
civile ed è, dunque, tenuto ad
adottare nell’esercizio delle sue
funzioni dirigenziali le misure
che, secondo la particolarità del
lavoro, l’esperienza e la tecnica,
sono necessarie a tutelare l’inte-
grità fisica e la personalità morale
dei prestatori di lavoro.
La complessiva rilevanza del feno-
meno del mobbing nel lavoro
pubblico non può essere sicura-
mente sottovalutata ed è ragione-
vole prevederne una sua più pro-
nunciata emersione allorché, do-
po questi anni di rodaggio, la ri-
forma dei principi strutturali di
funzionamento dell’organizzazio-
ne pubblica cominceranno a en-
trare “culturalmente” a regime.
Tuttavia la discriminazione può
avvenire non solo a causa di un
provvedimento gestionale del diri-
gente, ma anche come conse-
guenza di un vizio tipico dell’atti-
vità amministrativa, come ad e-
sempio nel caso di mobbing de-
terminato da uno scavalcamento
di carriera “ingiustamente subito”
da un dipendente, che configura il
vizio di un eccesso di potere.12

Il fenomeno mobbing, in Italia, è
stato trattato in seminari e conve-
gni a partire dal 1999; tra gli ulti-
mi assumono valenza per l’ambito
pubblico quello tenutosi a Torino
il 10 giugno 2003, promosso dalla
Regione Piemonte, e a Capri il 17
maggio 2003, organizzato dal
Formez e dal Dipartimento della
funzione pubblica. Vi è stata la
partecipazione degli specialisti di
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tutti i settori che entrano in con-
tatto con questo fenomeno: psi-
chiatri, giuslavoristi e studiosi del-
la materia. Sono affiorati alcuni in-
teressanti elementi di carattere ge-
nerale. Il profilo del mobbizzato
che emerge è quello di un lavora-
tore solitamente preparato dal
punto di vista professionale, spes-
so vittima di colleghi che, per rea-
lizzarsi, hanno bisogno di umilia-
re gli altri. Ha un’età compresa fra
i 41 e i 50 anni, il 45% sono uo-
mini, il 55%  donne. Le analisi e i
dati emersi portano a dire che dal
punto di vista medico sono tante
le connessioni esistenti fra mob-
bing e salute psichica: ansia, an-
goscia, depressione, sconforto,
rabbia, mancanza di stima di se
stessi, desiderio di rivalsa e ven-
detta, sfiducia. E queste sono solo
alcune delle ripercussioni che il
mobbing può avere su un lavora-
tore. Panico, mal di testa, nausea,
disturbi gastrointestinali, eritemi
sono invece alcune delle somatiz-
zazioni. Ma soprattutto è emerso
che dal mobbing non si guarisce
mai completamente.
Anche il Formez13 gestisce una se-
rie di attività relative alla preven-
zione del mobbing,14 che vanno
dalla raccolta di normativa e di
notizie utili sull’argomento al fo-
rum per consentire di dialogare su
questo tema così sentito, dalla
newsletter alle informazioni varie
sul contenzioso pubblico e sulle
forme di flessibilità che sempre
più si stanno diffondendo nella
pubblica amministrazione e che
incidono sul fenomeno.

Il mobbing nell’ente locale

Negli ultimi anni si sente sempre
più parlare di mobbing anche ne-
gli enti locali. Il problema esisteva
sicuramente anche prima, ma pro-
babilmente è emerso con forza a
seguito delle modificazioni strut-
turali e organizzative che hanno

investito, nel bene e nel male, gli
enti pubblici in generale e gli enti
locali in particolare. Le modifica-
zioni sono avvenute in contempo-
ranea attuazione della normativa
già citata e in applicazione dei
contratti collettivi che con l’intro-
duzione del rapporto di lavoro a
“diritto privato” grossi riflessi han-
no avuto sul personale dipenden-
te e non. Anche nell’ente locale la
nuova configurazione delle fun-
zioni e dei poteri della dirigenza,
come già descritto, gli incarichi di
valenza dirigenziale come le Posi-
zioni organizzative,15 nonché l’in-
troduzione di logiche produttive
privatistiche nella gestione e nel-

l’erogazione dei servizi locali co-
stituiscono un terreno assai fertile
per il mobbing. Il problema del
mobbing negli enti locali chiama
in causa, oltre alla dirigenza che
ha il potere gestionale assoluto
sulle risorse umane, anche gli am-
ministratori per il loro potere di-
screzionale di nomina di queste fi-
gure “fiduciarie” strategiche con
tutte le relative e possibili riper-
cussioni a livello giuridico. Gli en-
ti stanno prendendo coscienza
molto lentamente del problema e
si cominciano a vedere, anche se
scarse, iniziative significative e uti-
li per inquadrare il fenomeno. La
Regione Piemonte, ad esempio,
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ha affrontato la problematica con
l’approvazione di un Codice di
condotta per la tutela della digni-
tà delle lavoratrici e dei lavoratori
per i propri dipendenti, proposto
dal Comitato per le pari opportu-
nità della Regione stessa.16 Esso
prende in considerazione sia le
molestie sessuali che il mobbing e
ratifica l’impegno con l’impegno
di trattare l’argomento anche in
ambito di formazione e di aggior-
namento professionale. Per dare
attuazione al Codice viene istituito
il “consulente di fiducia” che su ri-
chiesta del dipendente interessato
si farà carico del caso. Analoga
struttura, forse più snella e più
adeguata all’ente locale cui ci si ri-
ferisce in questo articolo, ha il
Codice di condotta per la lotta
contro il mobbing adottato dal Co-
mune di Legnano (MI).

Il mobbing esiste nelle 
biblioteche di ente locale?

Il fenomeno del mobbing si può
presentare in forme diverse a se-
conda dei servizi in cui l’ente lo-
cale è strutturato e in rapporto al
grado di autonomia operativa che
gli stessi hanno nei confronti dei
cittadini. La biblioteca di ente lo-
cale ha una specificità strutturale,
organizzativa e di erogazione, una
complessità tecnica e scientifica,
un ambito di competenze istitu-
zionali e/o indotte dai bisogni dei
cittadini che la caratterizzano co-
me un servizio “unico e diverso”
dagli altri. Tale specificità non sal-
va dal mobbing, ma laddove il fe-
nomeno si manifesta può avere
molti aspetti peculiari, pur in una
dinamica di sviluppo simile simile
a quella di altri servizi.
Le biblioteche di ente locale,
quindi, non sono esenti dal feno-
meno mobbing, anzi per certi
aspetti in esse si verificano casi
eclatanti, strettamente legati alle
forti modificazioni strutturali inter-

venute in questi ultimi anni e a
quelle che si stanno profilando
con il ricorso sempre più forte al-
le nuove forme di gestione e alla
esternalizzazione e precarizzazio-
ne del lavoro.
Nelle biblioteche vi è stata un’ac-
celerazione di alcuni cambiamenti
nella gestione e nella conseguen-
te organizzazione del lavoro, de-
terminando situazioni ambientali
che facilitano l’insorgere del mob-
bing. Si ha, infatti, sempre più di
frequente:
– la compresenza di soggetti con
rapporti di lavoro differenziati
(tempo indeterminato, collabora-
zione coordinata continuativa,
tempo pieno e tempo parziale);
– la contemporanea prestazione
lavorativa di soggetti facenti capo
a datori diversi (dipendenti del-
l’ente assieme a soci o dipendenti
di cooperative o agenzie private)
per effetto della esternalizzazione
di servizi o attività;
– il riconoscimento di retribuzioni
sostanzialmente diverse anche a
parità di compiti o funzioni (a pa-
rità di CCNL, inquadramenti ai mi-
nimi tabellari per gli esterni oppu-
re applicazioni di CCNL diversi
quali enti locali, commercio, fe-
derculture);
– il mancato riconoscimento o la
scarsa valorizzazione professionale.
A questi aspetti va aggiunto, infi-
ne, il modo in cui si è sviluppato
in via esponenziale, soprattutto a
seguito della ristrutturazione e
dell’introduzione di criteri di effi-
cientismo intensivo, la richiesta di
fidelizzazione dei dipendenti alle
missioni del management su
obiettivi politico-amministrativi
generali trascurando o emarginan-
do gli obiettivi particolari (mis-
sion) e specifici della biblioteca.
Il fenomeno della violenza psico-
logica in biblioteca, come negli al-
tri servizi e uffici, si configura co-
me attività persecutoria posta in
essere nell’ambiente lavorativo e
capace di incidere fortemente sul-

la sfera personale dei singoli sog-
getti colpiti. Contrariamente a
quanto si potrebbe pensare, la vit-
tima delle molestie morali in bi-
blioteca non è necessariamente
una persona di carattere debole,
un “perdente nato”. Anzi, in un
ambiente piatto o poco dinamico,
tipico della “vecchia” biblioteca
autoreferenziale e conservatrice,
dove vige una sorta di complicità
tra mediocri, finalizzata a non
creare competizione, a volte a es-
sere colpito è il lavoratore più
brillante, capace e creativo, quello
che si mette in luce. Spesso è sol-
tanto l’ultimo arrivato, colpevole
di aver rotto una precedente dina-
mica di clan molto chiusa. Tal-
volta è una persona originale, che
non accetta gli standard compor-
tamentali del gruppo, che veste in
modo eccentrico, che ha idee po-
litiche “precise” o convinzioni re-
ligiose particolari. A volte è il la-
voratore onesto, quello che non
accetta regole clientelari o para-
mafiose che potrebbero esistere
nel gruppo; a volte è colui che
vuole mettere in discussione me-
todologie operative obsolete; in
alcune occasioni può anche esse-
re colui che ha inclinazioni ses-
suali particolari o presenta difetti
fisici o disabilità.
Verso l’operatore preso di mira,
futuro mobbizzato, vengono mes-
si in campo da una o più persone,
nella loro qualità di “colleghi” so-
pra-ordinati, pari-ordinati o sotto-
ordinati, un complesso di atti e
azioni, formali e non. Egli, in
quanto soggetto di mobbing:
– è oggetto di chiacchiere e di ca-
lunnie;
– viene offeso o ridicolizzato;
– è isolato dal contesto dei suoi
colleghi di lavoro;
– non è più tenuto al corrente del-
le informazioni necessarie;
– è ritenuto ingiustamente respon-
sabile di colpe anche davanti a
esterni o alla dirigenza;
– viene privato degli strumenti ne-

Organizzazione del lavoro

Biblioteche oggi  –  gennaio-febbraio 2004



27

cessari per svolgere il proprio la-
voro;
– vengono messe in dubbio le sue
capacità professionali;
– viene sottoposto a eccessivi ca-
richi di lavoro;
– il suo lavoro viene continua-
mente criticato, svuotato di conte-
nuti, declassato;
– viene sottoposto a continui con-
trolli nei periodi di malattia;
– viene spinto al cambiamento di
attività o professione;
– viene spinto alla mobilità, al
prepensionamento e persino al li-
cenziamento.
La violenza morale sul biblioteca-
rio o su altri operatori della bi-
blioteca può manifestarsi con una
molteplicità di aspetti, ma sostan-
zialmente è finalizzata a:
– impedirgli di esprimersi (ambito
tecnico e programmatico);
– isolarlo fisicamente (impedire
che gli altri lavoratori gli rivolgano
la parola; collocarlo in luoghi iso-
lati o che comportano lunghi tem-
pi di percorrenza ecc.);
– isolarlo psicologicamente (estro-
metterlo dalle decisioni; negare la
necessità della sua presenza; com-
portarsi come se il mobbizzato
non ci fosse; sottrargli il lavoro);
– discreditarlo (attacchi alla sua
reputazione per ridicolarizzarlo,
umiliarlo; attacchi alle sue convin-
zioni religiose, sessuali, morali; ca-
lunnie verso i membri della sua
famiglia ecc.);
– minare la considerazione che ha
di sé (non attribuirgli incarichi o
attribuirgli compiti inferiori o su-
periori alle sue competenze; simu-
lare errori professionali; attivare
continue critiche alle sue presta-
zioni o alle sue capacità profes-
sionali anche di fronte a soggetti
esterni; dare indicazioni voluta-
mente confuse, contraddittorie
e/o lacunose; adottare azioni di
sabotaggio ecc.); 
– attivare la sindrome della scriva-
nia vuota (privarlo dei mezzi di
comunicazione quali telefono,

computer, posta; bloccare il flus-
so di informazioni necessarie al la-
voro);
– applicare sanzioni amministrati-
ve senza cause apparenti e senza
motivazioni;
– compromettere il suo stato di sa-
lute (negazione di periodi di ferie
o di congedo, attribuzione di
mansioni a rischio o con orari
massacranti ecc.);
– simulare violenza o minacce di
violenza;
– determinare comportamenti in-
controllati da parte del mobbizza-
to, affinché sia evidente la sua ir-
responsabilità che può diventare
un insindacabile motivo di licen-
ziamento.
La reiterazione e la persecutorietà
sono due requisiti delle vessazioni
morali da mobbing. Le situazioni
qui descritte, quindi, non sono da
intendersi come episodiche, ma
durano nel tempo, sono messe in

atto con continuità e sistematicità
da parte dei colleghi, del respon-
sabile di struttura o del dirigente
(spesso non bibliotecario e sem-
pre più spesso proveniente anche
da aree non culturali o della co-
municazione).
In moltissimi casi vengono com-
piuti anche “atti formali” che per
loro natura hanno un preciso con-
tenuto mobbizzante nei confronti
del bibliotecario:
– sistematica non attribuzione di
incarichi adeguati;
– continua assegnazione di com-
piti riconosciuti come dequalifi-
canti;
– continua critica formale alle pre-
stazioni e alla professionalità;
– metodica esclusione dai mo-
menti di aggiornamento e di for-
mazione;
– metodico invio di censure o ri-
chiami scritti generici o scarsa-
mente motivati.
Generalmente il mobbing ha i
suoi testimoni. Dato il tipo di vio-
lenze psicologiche e il fatto che
sono protratte nel tempo, è quasi
impossibile che una o più perso-
ne dello stesso ambito lavorativo
non capiscano cosa sta succeden-
do alla vittima. I testimoni che
non intervengono in difesa del
mobbizzato vengono definiti side-
mobbers, fiancheggiatori. A volte
per omertà o disinteresse, assisto-
no come pubblico alla persecu-
zione. Altre volte, per desiderio di
compiacere il capo tirannico o in-
fluenzati dal clima diffuso di
ostracismo nei confronti della vit-
tima, si trasformano a loro volta in
mobbers.17

Non va tralasciato poi il compor-
tamento di molti amministratori
(sindaco, assessori) o loro “fidu-
ciari” (segretario o direttore gene-
rale) che sostituendosi (contro la
legge) al dirigente (incapace o
consenziente o che non vuole op-
porsi) nella funzione di datore di
lavoro attivano una modalità rela-
zionale nei confronti degli opera-
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tori di biblioteca caratterizzata da
pesanti azioni impositive e “mob-
bizzanti”. Tipiche e ricorrenti sono
le frasi imperative: “questa è una
disposizione di servizio”; “gli
obiettivi politici impongono que-
sta scelta”; “lei è pagato per obbe-
dire alle volontà politiche”; “lei
non deve pensare”!
Dalle varie tipologie di aggressio-
ne descritte scaturiscono spesso ai
danni del soggetto-vittima del
mobbing sindromi e patologie, di-
verse da caso a caso come intensi-
tà e con tempi di sviluppo diffe-
renti, che provocano un’inevitabi-
le perdita di autostima e di profes-
sionalità, oltre a gravi danni alla
salute, e che lo costringono anche
ad assentarsi dal posto di lavoro
con una conseguente ulteriore e
progressiva emarginazione dai
processi produttivi del servizio.

Le fasi di sviluppo 
del mobbing in biblioteca

Il fenomeno del mobbing in bi-
blioteca si sviluppa seguendo le
classiche fasi descritte dagli stu-
diosi della materia e che sostan-
zialmente sono simili, fatte salve
le specificità del servizio, in ogni
ambito lavorativo. 
Secondo Leymann18 il fenomeno
del mobbing si manifesta in quat-
tro fasi distinte:
1) fase dei segnali premonitori;
2) fase della stigmatizzazione;
3) fase dell’ufficialità;
4) fase finale o dell’allontanamento.
La prima fase è caratterizzata da
un improvviso “segnale di cam-
biamento” in negativo di una si-
tuazione tranquilla ed equilibrata
dove le relazioni sono positive. Il
cambiamento delle relazioni e l’in-
dividuazione della “vittima” avvie-
ne nella quasi totalità dei casi co-
me conseguenza di cambiamenti
strutturali quali: promozioni, pre-
mi differenziati, assegnazione ad
personam di incarichi di valenza

professionalizzante, inserimenti di
nuove figure, esternalizzazione di
attività, riorganizzazione del servi-
zio e quindi del lavoro. Tale cam-
biamento può anche venire per le
cosiddette “antipatie o incompati-
bilità tra soggetti”, ma l’elemento
scatenante è spesso il cambiamen-
to strutturale o la modifica di uno
status quo. Come conseguenza
del cambiamento, di fatto, inizia-
no ad attivarsi delle “sporadiche
critiche” verso uno dei soggetti in
campo.
La seconda fase è caratterizzata
dalla “continuità delle aggressio-
ni”, che tendono a danneggiare la
persona presa di mira e cercano
soprattutto di:
– ledere la reputazione;
– escludere dai flussi informativi;
– rendere difficile l’espletamento
del lavoro di qualità.
La fase della “ufficialità” si ha
quando l’ufficio competente, di
solito quello del personale, viene
investito del problema dal sogget-
to-vittima oppure quando avven-
gono episodi di tale evidenza col-
lettiva che l’ufficio preposto deve
farsene carico attivando la cosid-
detta “inchiesta” di verifica. Spes-
so questa azione è colta dai colle-
ghi mobbizzanti come un momen-
to di ulteriore “colpevolizzazione”
della vittima, attraverso l’esaltazio-
ne negativa dei suoi comporta-
menti o tratti caratteriali, piuttosto
che essere un’occasione per ana-
lizzare le condizioni ambientali
oggettive.
A seguito di ciò il soggetto-vittima
si trova a essere totalmente in-
compreso, isolato nell’ambiente,
dequalificato professionalmente.
Il malessere psicologico e i distur-
bi psicosomatici lo portano a sot-
toporsi a cure specialistiche e si
annuncia la fase finale di “allonta-
namento ed espulsione”.
Secondo Ege,19 il maggior studio-
so del mobbing in Italia, le fasi di
sviluppo del fenomeno sarebbero
invece sei, e inoltre gli ambienti

lavorativi italiani sarebbero carat-
terizzati da una “pre-fase” che non
esiste negli altri paesi europei:

un conflitto fisiologico normale ed
accettato [...] che non costituisce
mobbing anche se è evidentemen-
te un terreno fertile per il suo svi-
luppo. Si tratta di un conflitto ge-
neralizzato, che vede tutti contro
tutti e non ha una vittima cristalliz-
zata. Non è del tutto latente, ma si
fa notare di tanto in tanto con ba-
nali diverbi di opinioni, discussio-
ni, piccole accuse e ripicche, mani-
festazioni del classico ed universal-
mente noto tentativo generalizzato
di emergere rispetto agli altri.20

Questa pre-fase è definita la “con-
dizione zero”. Le sei fasi del mob-
bing sono così definite:
1) conflitto mirato;
2) inizio del mobbing;
3) primi sintomi psicosomatici;
4) errori e abusi dei soggetti pre-
posti all’amministrazione del per-
sonale;
5) serio aggravamento della salute
psicofisica della vittima;
6) esclusione dal mondo del lavoro.
Nella prima fase si concretizza l’in-
dividuazione del soggetto su cui
viene “indirizzata” la conflittualità
e verso il quale cominciano azioni
di attacco distruttivo. Ciò avviene,
come già ricordato, per qualche
elemento di cambiamento dell’e-
quilibrio esistente, ad esempio au-
mento di merito, promozione, in-
carichi, progressioni ecc.
La fase successiva è caratterizzata
dalla “presa di coscienza” da parte
della vittima che qualcosa è cam-
biato, avverte disagio e fastidio
ambientale per la freddezza che lo
circonda, dall’interrogarsi sulle
reali motivazioni o su cosa egli
possa aver fatto per meritarsi gli
attacchi denigratori. È l’inizio della
crisi ovvero l’inizio della fine.
La terza fase si ha quando la vitti-
ma comincia ad “accusare proble-
mi” psicosomatici quali insonnia,
insicurezza, tremori, problemi di-
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gestivi. Vive la situazione come un
incubo da cui non vede vie di
uscita, nemmeno attraverso l’e-
ventuale aiuto di persone sensibi-
li che si rendessero disponibili, e
iniziano così i periodi di assenza
per malattia progressivamente sem-
pre più lunghi.
Nel momento in cui “il caso” di-
venta “ufficiale” allora scatta, pur-
troppo, la fase degli errori e degli
abusi da parte dell’ufficio del per-
sonale, o altro ufficio preposto, at-
traverso l’inchiesta, i controlli, i ri-
chiami individuali anziché a tutto
il personale e attraverso la nega-
zione individuale di permessi, fe-
rie ecc. Errori madornali legati
quasi sempre alla non conoscenza
del fenomeno mobbing e dei suoi
meccanismi e alla impreparazione
relazionale di chi è preposto agli
interventi repressivi.
Segue la fase depressiva della vit-
tima con il ricorso progressivo a
psicofarmaci e terapie varie. Nella
vittima matura l’autoconvinzione
di avere tutto il mondo contro o di
essere causa di tutti gli aspetti ne-
gativi del lavoro.

Le conseguenze indotte

Il mobbizzato trova spesso nella
famiglia o nell’ambiente familiare
il luogo in cui è in prima istanza
sostenuto e confortato (situazione
tipicamente italiana per il forte pe-
so della famiglia nell’organizzazio-
ne sociale). Questo luogo di fatto
diventa la camera di compensazio-
ne e di sfogo, ma ciò comporta
nel tempo, dato che il fenomeno
ha sempre archi temporali lunghi,
una saturazione e un rigetto difen-
sivo che può portare alla rottura
dei rapporti familiari e quindi a
un’emarginazione aggiuntiva ri-
spetto a quella sul posto di lavoro.
Lo stato depressivo e le frustrazio-
ni provocano inoltre la progressiva
diminuzione delle relazioni sociali,
con ulteriore danno individuale

per quanto concerne la salute
complessiva. Si parte infatti da pro-
blemi psicosomatici (cefalea, dolo-
ri allo stomaco, tachicardia ecc.)
per passare a problemi emozionali
(ansia, tensione, insonnia) e a pro-
blemi comportamentali (anoressia,
bulimia, farmacodipendenza).
Il continuo assentarsi dal posto di
lavoro per cure e quindi la impro-
duttività del soggetto mobbizzato
può diventare l’alibi datoriale (del
dirigente o, purtroppo troppo
spesso, dell’amministratore) di un
trasferimento d’ufficio per “incom-
patibilità ambientale” (es. dalla bi-
blioteca ad altri servizi, se non ad-
dirittura ad altri settori dell’ente
con il conseguente cambio di pro-
fessione), ma può portare anche al
superamento del limite massimo
cumulativo per malattia che con-
duce al licenziamento e quindi al-
l’espulsione dal lavoro. Le reazioni
a questo risultato finale sono sem-
pre molto negative e comportano
lo sviluppo di manie ossessive a
volte con esiti traumatici che la
cronaca nera sempre più frequen-
temente porta alla ribalta, quali ad-
dirittura l’omicidio come vendetta
sul mobber o il suicidio.

Il danno

È abbastanza facile quantificare il
danno economico per la perdita di
stipendio o di lavoro e per le spe-
se indotte dalle varie patologie, e
quindi da visite, farmaci, ricovero,
trasporti ecc. È molto più difficile,
invece, quantificare il costo “uma-
no”, costituito dall’angoscia, dalla
paura, dal generale calo della qua-
lità della vita sia della vittima che
dei familiari o delle persone vicine. 
Dalle considerazioni emerse dalla
casistica studiata in questi anni si
può dire che il mobbing può de-
terminare tre, diversi, tipi di danno.
1) Danno alla salute
Si tratta del danno che deriva dal-
la compromissione del bene-salu-

te, protetto dalla Costituzione e
fondato sull’integrità psicofisica
della persona, integrità da cui de-
riva lo stato di benessere persona-
le e la possibilità di “godere della
salute”, di poter realizzare il per-
sonale progetto di vita, compren-
dendo in ciò le relazioni interper-
sonali e sociali. Si tratta di un be-
ne che ha caratteristiche comuni a
tutti e che prescinde dal livello
culturale, economico e sociale della
persona e che per questo si ritie-
ne che sia da valutare con criteri
egualitari. 
All’interno del danno alla salute si
colloca il danno biologico di natu-
ra psichica che costituisce una con-
seguenza tipica delle molestie mo-
rali. Va poi riconsiderato anche l’a-
spetto definito “doppio mobbing”,
che è legato al ruolo particolare
svolto dalla famiglia con il trasferi-
mento delle “sofferenze” al proprio
interno, danno tanto più elevato
quanto più l’ambiente di lavoro
denuncia limiti di solidarietà.
Con l’articolo 13 del decreto legi-
slativo n. 38/200021 è stata intro-
dotta la tutela di tale danno che
viene definito, in via sperimentale,
come “la lesione all’integrità psi-
cofisica, suscettibile di valutazione
medico-legale, della persona” e che,
dunque, sarà indennizzato dal-
l’INAIL.
2) Riduzione della capacità 
lavorativa specifica
Si tratta di una valutazione che fa
necessariamente riferimento alle
caratteristiche professionali del la-
voratore, sia a quelle acquisite
con apposita formazione profes-
sionale sia a quelle foggiate attra-
verso l’esperienza cumulata con
l’esercizio delle attività lavorative,
quindi con una particolare atten-
zione all’anamnesi lavorativa e al-
le attività consentite.
3) Inabilità permanente parziale
o assoluta
Si tratta di un danno permanente
alla capacità lavorativa generica di
cui al Testo unico, dpr n. 1124/65
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con il riconoscimento in ambito
INAIL.
Il mobbing può causare anche
“malattie professionali” e, quindi,
costituire reato: il delitto di lesio-
ne personale colposa previsto e
punito dall’articolo 590 del Codice
penale.

La prevenzione

Poco si è fatto sul piano della pre-
venzione, nonostante il grande
fermento e il dibattito di questi an-
ni circa le cause e gli effetti che il
mobbing produce nell’ambiente
lavorativo e nei singoli soggetti sul
piano psicologico, fisico e relazio-
nale.
Negli enti locali ci sono sensibilità
e realtà territoriali che possono
produrre esperienze positive. Le
biblioteche e i bibliotecari posso-
no rappresentare un ambito espe-
rienziale interessante, per la speci-
ficità professionale e il livello cul-
turale che esso esprime: molto di-
penderà dalla volontà di ricono-
scere un ruolo strategico e non
secondario a tale servizio e ai suoi
operatori. Si deve verificare un’in-
versione della tendenza negativa
emergente. È comunque da dubi-
tare che la dirigenza dell’ente lo-
cale – proprio nella funzione di
datore di lavoro che provoca, fa-
vorisce o pratica o, comunque,
non evita il mobbing o non inter-
viene dal punto di vista disciplina-
re sul personale che attua il mob-
bing – possa attivare efficaci mi-
sure preventive. Forse occorre
mettere in moto situazioni che
portino a interventi – a più livelli
di responsabilità e con tempi di-
versificati – condivisi dal bibliote-
cario. Occorre sempre rafforzare o
ripristinare con continuità innanzi-
tutto i principi di democrazia, so-
lidarietà e giustizia.
Dovrebbe essere considerata una
prassi professionale, ma anche or-
ganizzativa, l’adozione e il rispet-

to di un codice comportamentale.
Per il bibliotecario vale il “codice
deontologico” formalmente adot-
tato dall’AIB22 che ha un capitolo
specifico sui “doveri verso la pro-
fessione” relativo anche al rappor-
to tra colleghi in biblioteca.
Tra le misure preventive del ri-
schio mobbing si pone innanzitut-
to l’esigenza della piena attuazio-
ne della normativa vigente in ma-
teria di salute e sicurezza dell’am-
biente di lavoro,23 cioè dei locali
dove la biblioteca è ubicata. 
È opportuno prendere sempre più
consapevolezza che l’organizza-
zione del lavoro raggiunge gli
obiettivi che si prefigge (efficien-
za, efficacia, economicità e quali-
tà) quando è condivisa. Un clima
di lavoro “partecipativo”, dove
vengono ampiamente esercitati
momenti tecnici collettivi e dove
vige il dialogo e la comunicazione,
minimizza i rischi di mobbing.
Una cultura del servizio biblioteca
fondata sulla tolleranza, sulla pari-
tà delle opportunità e sulla colla-
borazione reciproca, non può che
contribuire a instaurare un clima
di lavoro in cui la violenza psico-
logica e morale ha poche possibi-
lità di entrare. Organizzare il lavo-
ro per processi e favorire lo svi-
luppo della professionalità indivi-
duale basata sul “bilancio delle
competenze” specifiche della fun-
zione, della specializzazione o del
ruolo all’interno della biblioteca è
una modalità che elimina o evita
l’insorgere di tensioni insanabili.
È evidente, quindi, che la gestione
del mobbing nella biblioteca, qua-
le questione emergente, così co-
me negli altri servizi dell’ente lo-
cale, riguarda strettamente la ge-
stione delle risorse umane. I me-
todi di prevenzione e gestione dei
conflitti, delle aggressioni, delle
molestie e degli abusi devono far
parte delle strategie gestionali ed
essere compresi a pieno titolo nel-
la formazione del personale.
Questa prassi deve entrare nella

contrattazione decentrata a livello
di ente per la definizione di rego-
le, codici di comportamento, vigi-
lanza, controlli, formazione, san-
zioni, indagini, comitati paritetici.
Il comitato (o come lo si voglia
chiamare) può essere uno “stru-
mento” interessante per redimere
le questioni nascenti, per accerta-
re le cause scatenanti, per svolge-
re azioni di mediazione e risolu-
zione dei conflitti che possono
impedire sul nascere l’instaurarsi
di una situazione mobbizzante. 
In alcuni enti si sono realizzati “ac-
cordi” sindacali24 e sono state atti-
vate esperienze per tentare di met-
tere a fuoco la problematica anche
con l’apertura di “centri di ascolto”
o servizi di orientamento.25

Non sono esclusi interventi come
quelli adottati da alcune aziende
che hanno intrapreso iniziative di
approfondimento con la Scuola di
direzione aziendale – Sda Bocconi.
La strada da percorrere è tutta in
salita. Ovviamente si avverte la
necessità di un salto culturale del
management dell’ente e della bi-
blioteca, ma anche delle rappre-
sentanze sindacali che tanta im-
preparazione e “ignoranza” hanno
dimostrato nella gestione dei cam-
biamenti strutturali e professionali
introdotti dall’ultimo CCNL,26 con
forte danno per la professione del
bibliotecario e spesso causa non
secondaria delle situazioni mob-
bizzanti oggi in corso.
È abbastanza evidente che quando
occorre ripristinare dignità offese
si debba attivare un “ruolo di assi-
stenza” sindacale. È una questione
delicata e come tale va affrontata.
Non è una vertenza in cui si con-
vocano riunioni, assemblee e si
stilano comunicati, ma si tratta di
problemi individuali e diversi tra
loro, che riguardano “singoli sog-
getti” sottoposti a violenza psico-
logica. Quindi si devono attivare
interventi di ascolto, informazione,
orientamento, sostegno, consulen-
za, assistenza legale e medica.
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L’obiettivo non è facilmente rag-
giungibile, ci vogliono i tempi ne-
cessari per trovare il giusto ap-
proccio e spesso ciò avviene pro-
prio partendo dalle esperienze, dai
casi concreti di mobbing.
In biblioteca va dedicata particola-
re attenzione e massima riservatez-
za al personale “non strutturato” o
“atipico”, in continua crescita
quantitativa e qualitativa, per la og-
gettiva particolare posizione di
precarietà e ricattabilità in cui esso
si trova. Ciò vale anche per coloro
che sono presenti in biblioteca non
come dipendenti dell’ente, ma co-
me personale esterno più o meno
strutturato, per effetto della ester-
nalizzazione di attività e servizi.
Va comunque osservato che il bi-
bliotecario fatto oggetto di mob-
bing deve, in ogni caso, adottare
alcune precauzioni a propria tute-
la e a eventuale futuro utilizzo
giudiziale:
– contestare sempre, anche per
iscritto, i comportamenti illegittimi;
– precostituire le prove dei com-

portamenti vessatori (testimoni e
note scritte circostanziate di de-
nuncia ai superiori e ai rappresen-
tanti sindacali);
– contattare altre persone dell’en-
te (o bibliotecari di altro ente) con
lo stesso problema o che l’hanno
avuto in passato;
– mettere in discussione la situa-
zione che si sta verificando, chie-
dendo incontri di chiarimento con
il responsabile di struttura e con il
responsabile di servizio/dirigente;
– contattare le associazioni che si
interessano di mobbing per avere
consigli;
– attivare l’assistenza sindacale e
legale al verificarsi delle prime pa-
tologie anche per un eventuale ri-
corso al giudice del lavoro per un
provvedimento di urgenza.
Documentarsi, comunicare, racco-
gliere informazioni, denunciare e
interagire con chiarezza sono alcu-
ne delle azioni che possono servi-
re a liberarsi del mobbing. Il bi-
bliotecario potrebbe anche farsi
soggetto attivo per aiutare altri col-

leghi, proprio in virtù della sua
professionalità nel campo dell’in-
formazione e della comunicazio-
ne, fornendo documentazione e
consulenza bibliografica mirata.

Associazioni e centri esistenti
e accreditati

Ci sono varie iniziative in atto. Si
segnala, come esempio interes-
sante per la modalità operativa e
di approccio al problema, quella
avviata dall’Associazione contro il
mobbing di Mestre e l’Associazio-
ne Nadir di Marghera, in collabo-
razione con Comune e Provincia
di Venezia: la realizzazione di un
sito web,27 per fornire ai lavorato-
ri indicazioni corrette, teoriche e
pratiche, con cui confrontare la
propria esperienza ed eventual-
mente reagire. Questo sito web è
stato pensato anche come una
specie di “sportello virtuale” per
affiancare il lavoro dell’Associa-
zione contro il mobbing, dello

Stop Mobbing Point,
istituito col patroci-
nio della Provincia e
del Comune di Ve-
nezia, e dell’Osser-
vatorio sul mob-
bing realizzato in
collaborazione con
l’Università degli
studi di Padova. In
particolare la sezio-
ne “Come difender-
si” offre un buon
prontuario di ope-
razioni per evitare
che un diritto di-
venti l’espressione
di “un oscuro dram-
ma psicologico fra
voi e i vostri perse-
cutori” e mettere
invece in luce le re-
sponsabilità, la di-
gnità e i diritti del
lavoratore, oltre che
attuare una fedele
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analisi dei fatti con un approccio
positivo e di rinnovata fiducia in
se stessi.
Si segnalano, inoltre, alcune tra le
associazioni e i centri esistenti più
accreditati in Italia che operano
per la tutela dei mobbizzati e lo
studio del mobbing:
– Associazione Prima (Associazio-
ne italiana contro il mobbing e lo
stress psicosociale) fondata a Bo-
logna nel 1996 da Harald Ege;
– Associazione MIMA (Movimento
italiano mobbizzati associati) con
sede a Roma;
– Centro per la prevenzione, dia-
gnosi, cura e riabilitazione del di-
sadattamento lavorativo ICP – Cli-
nica del lavoro “Luigi Devoto”
presso l’Ospedale Mangiagalli di
Milano;
– Centro di ascolto per il mobbing
presso l’ISPELS di Roma.

La tutela e il riconoscimento
del danno biologico

L’unico mezzo per contrastare l’at-
tività persecutoria, una volta di-
ventata irreversibile, è il ricorso
giudiziale avente come oggetto
proprio l’accertamento del mob-
bing e tendente a ottenere il risar-
cimento del danno. È chiaro che
la fase più delicata è rappresenta-
ta dall’istruttoria nella quale, oltre
a dimostrare l’esistenza dei fatti
accaduti, occorre provare anche il
nesso di causalità tra i fatti e l’e-
vento-malattia. Non sempre è faci-
le, ma per fortuna lo sviluppo del-
la normativa e della giurispruden-
za sta prendendo positivamente
coscienza del fenomeno mobbing.
In base all’articolo 2087 del
Codice civile il datore di lavoro
deve prevenire i danni alla salute,
adottando tutti gli strumenti resi
disponibili dall’attuale stato della
scienza e della tecnica, benché
non espressamente contemplati
dalle norme antinfortunistiche.
Questo concetto è ribadito ed

esteso dall’articolo 3 del decreto
legislativo n. 626/94, che impone
fra le misure di tutela al punto f):
“il rispetto dei principi ergonomici
nella concezione dei posti di lavo-
ro […] e nella definizione dei me-
todi di lavoro”.
Sul fatto che la controversia di
mobbing, nell’ente pubblico, deb-
ba essere deferita al giudice ordi-
nario non pare possano esservi
più dubbi,28 trattandosi di contro-
versia relativa al rapporto di lavo-
ro. Così ha tra l’altro stabilito l’or-
dinanza n. 6311 del 6 dicembre
2000 del Consiglio di stato che ha,
per la prima volta, esaminato il te-
ma del mobbing nel pubblico im-
piego, statuendo la competenza
del giudice ordinario a decidere su
di una richiesta di condanna avan-
zata da un dipendente per danno
biologico ad esso conseguente.
Viene altresì precisato che le con-
troversie in materia di mobbing
sono di pertinenza della magistra-
tura ordinaria in quanto non sono
in alcun modo ipotizzabili come
controversie in materia di pubbli-
ci servizi

posto che l’art. 33 comma 2 lettera
e) del decreto legislativo n. 80 del
1998 nel testo modificato dalla leg-
ge 21 luglio del 2000 n. 205, esclu-
de dalla giurisdizione amministrati-
va le controversie meramente risar-
citorie che riguardano il danno al-
la persona o alle cose.29

La sofferenza da mobbing, infatti,
al di là degli aspetti penalistici, ai
quali concretamente può accom-
pagnarsi, può essere, come prece-
dentemente ricordato, causa di
“danno biologico” risarcibile in-
nanzi al giudice ordinario secon-
do l’art. 2043 del Codice civile.
Il datore di lavoro è tenuto al ri-
sarcimento sia del danno patrimo-
niale che di quello non patrimo-
niale (danno biologico e danno
morale) qualora il lavoratore pos-
sa dimostrare non solo di aver su-
bito una lesione fisica o psichica

(lesione che, come ha indicato il
Tribunale di Torino, Sezione lavo-
ro 1° grado del 16 novembre 1999,
può anche essere non permanen-
te) e che la lesione è dovuta al la-
voro, ma anche che vi è stato un
illecito nel comportamento che ha
cagionato tale danno: deve cioè
provare la condotta dolosa o col-
posa del molestatore oppure un
inadempimento contrattuale.30

L’ipotesi del risarcimento del dan-
no biologico postula un duplice
accertamento dei fatti: innanzitutto
l’accertamento relativo alla sussi-
stenza di un atteggiamento ingiu-
stificatamente vessatorio e, succes-
sivamente, l’accertamento dell’esi-
stenza di effetti pregiudizievoli per
l’equilibrio psicofisico del dipen-
dente direttamente connessi alla
pratica di mobbing. La determina-
zione del risarcimento del danno è
logicamente successiva a tale du-
plice accertamento. Nel caso di
un’esistente depressione personale
e soggettiva, se alla condizione di
avvilimento dell’individuo contri-
buiscono anche motivi di lavoro, il
datore di lavoro è comunque te-
nuto ad accollarsi per intero il
danno biologico patito dal dipen-
dente.31

Il mobbing nel pubblico impiego
si connota inoltre per una serie di
conseguenze ulteriori.
Una condanna dell’ente per dan-
no biologico da mobbing potreb-
be astrattamente comportare, tra
l’altro, un danno per l’erario di cui
l’autore può essere chiamato a ri-
spondere innanzi alla Corte dei
conti. E la questione si complica
ancora di più qualora, al “danno
biologico” si aggiunga quello “esi-
stenziale”. L’eventuale sentenza di
condanna, infatti, colpisce anche
l’ente di appartenenza in quanto
questo è solidalmente responsabi-
le32 con il proprio dipendente che
ha posto in essere il comporta-
mento vessatorio. I conseguenti
esborsi costituiscono, a loro volta,
“danno erariale”, “cioè ingiusta le-
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sione di un interesse economica-
mente valutabile di pertinenza
dello Stato”.33

Ove si verifichi tale situazione la
Corte dei conti deve esercitare ob-
bligatoriamente l’azione di regres-
so tesa a ottenere il reintegro del
patrimonio attraverso il recupero
nei confronti dell’autore del fatto
illecito dannoso delle somme che
la pubblica amministrazione è sta-
ta costretta a versare a causa della
condotta del proprio dipendente.
Non è esclusa infine, in caso di
mobbing accertato, la responsabi-
lità dirigenziale per cattiva gestio-
ne delle risorse umane,34 che in-
fatti rientra nella fattispecie più
generale della negatività dei risul-
tati dell’attività amministrativa e
della gestione imputabile al diri-
gente e può comportare l’applica-
zione delle conseguenze previste
dall’ordinamento, come il manca-
to conferimento della retribuzione
di risultato, la revoca dell’incarico,
la destinazione ad altro incarico.

Lo stato della legislazione

È evidente che non è immaginabi-
le e probabilmente non è nemme-
no auspicabile che la legislazione
si preoccupi dello specifico del
mobbing in biblioteca, ma è in-
vece urgente e non rinvia-
bile l’esigenza di avere
una legge sul mob-
bing di carattere
generale. 
Qualcosa si sta
muovendo a
livello regio-
nale sia per-
ché vi sono
proposte di
legge re-
gionali sia
perché so-
no in iti-
nere inizia-
tive che pos-
sono porta-

re a delle proposte laddove ancora
non ci sono. La Regione Lazio è
meritoriamente la prima e unica ad
aver promulgato una legge. Si trat-
ta della legge regionale anti-mob-
bing n. 16/200235 la cui finalità è
quella di “prevenire e contrastare
l’insorgenza e la diffusione del fe-
nomeno del mobbing nei luoghi di
lavoro” con l’istituzione di centri
antimobbing, di un osservatorio re-
gionale sul mobbing, con l’invito a
province e comuni a diffondere
l’informazione affinché nell’ambito
delle contrattazioni collettive de-
centrate le parti adottino misure

per prevenire e contrastare l’insor-
genza di fenomeni di mobbing an-
che attraverso la partecipazione
dei dirigenti e degli altri dipenden-
ti ad appositi corsi di formazione e
di aggiornamento, anche mercé in-
terventi programmatori in materia
di formazione da parte degli orga-
ni paritetici previsti dall’art. 20 del
D. Lgs. 626/94.

Non esiste, invece, una legge na-
zionale che riguarda il mobbing. 
È un tema presente negli atti del-
l’attuale legislatura e della prece-
dente. Infatti, a partire dal 1996 so-
no state presentate in Parlamento
varie proposte di legge con inten-
ti e finalità sia preventive che re-

pressive. Ultima in ordine
di tempo36 è la

proposta di legge presentata il 27
gennaio 2003 alla Presidenza del
Consiglio dei ministri e al Ministe-
ro della funzione pubblica da un’ap-
posita commissione tecnico-scien-
tifica nominata per

l’analisi e lo studio sulle politiche
di gestione delle risorse umane e
sulle cause e le conseguenze dei
comportamenti vessatori nei con-
fronti dei lavoratori.

La proposta di legge definisce il
mobbing, indica a chi spetta la
prevenzione e disciplina il percor-
so per riconoscere i malanni “cor-
relati” allo stress da abuso. Per l’at-
tività di prevenzione, chiama in
causa quattro figure:
– il datore di lavoro;
– il lavoratore;
– il “medico competente” ad accer-
tare i “disturbi correlabili a violen-
za morale o psichica” sul lavoro;
– il “rappresentante per la sicurez-
za” con incarico di vigilanza sulle
situazioni mobbizzanti.
Il testo introduce inoltre i “centri
pubblici o istituti specializzati” re-
gionali, dedicati alla diagnosi dei
disturbi causati dal mobbing sulla
base di un “protocollo di valuta-
zione unico”, a livello nazionale.
Quanto alla sanzione, la bozza di
legge propone una procedura
d’urgenza, facendo leva sul peri-
colo di vita che corre il mobbizza-
to e quindi il ricorso al giudice del
lavoro territoriale che, a cinque

giorni dalla richiesta del lavora-
tore, con la diagnosi del

centro medico regiona-
le per il mobbing
convoca le parti e
decide.
Ora rimane l’au-
spicio che il Parla-
mento prenda in
seria considerazio-
ne le varie propo-
ste e trovi il tempo
per promulgare
una legge oramai
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non più rinviabile che andrebbe a
completare la normativa attuale e
in particolare i codici civile e pe-
nale per giungere a strumenti giu-
ridici adeguati e completi utili a
fronteggiare legalmente il fenome-
no, ma anche a creare condizioni
e fornire strumenti per interventi
di prevenzione e tutela.

Note

1 Il Consiglio di Stato si è speso su
una descrizione di mobbing, anche se
solo verticale: “Il mobbing rappresen-
ta la somma di comportamenti diretta-
mente connessi all’organizzazione del
lavoro, oscillanti dall’eccessivo carico
di lavoro ai soprusi del superiore e
che quindi sembrano gravitare più su
aspetti organizzativi che su specifiche,
singole situazioni tranquillizzanti”, Con-
siglio di Stato, sez. V – Ordinanza del
6 dicembre 2000, n. 6311.
2 Art. 10, comma 4, del d.lgs. n. 38 del
2000.
3 Artt. 32, 35 e 41.
4 Risoluzione A5-0283/2001 del 20
settembre 2001.
5 Associazione Prima: Associazione
italiana contro il mobbing e lo stress
psicosociale fondata a Bologna nel
1996 dal dottor Harald Ege.
6 Centro per la prevenzione, diagnosi,
cura e riabilitazione del disadatta-
mento lavorativo ICP – Clinica del la-
voro “Luigi Devoto” presso l’Ospeda-
le Mangiagalli di Milano.
7 8-10 ottobre 2002 presso la Venice
International University di San Servolo
su iniziativa del CESAL (Centro studi
europei su sanità ambiente e lavoro).
8 D.lgs. 30 marzo 2001, n. 165 -
Norme generali sull’ordinamento del
lavoro alle dipendenze delle ammini-
strazioni pubbliche.
9 Art. 16, comma 1, lettera h, del
d.lgs. 30 marzo 2001, n. 165, cit.
10 Art. 5, comma 2, del d.lgs. 30 mar-
zo 2001, n. 165, cit.
11 Art. 16, comma 1, lettera h e art. 17,
comma 1, lettera e, del d.lgs. 30 mar-
zo 2001, n. 165, cit.
12 L’eccesso di potere quale vizio del-
l’atto amministrativo nelle sue varie
figure sintomatiche deve costituire

l’unico metro per verificare, ad esem-
pio, la legittimità di uno scavalca-
mento nella progressione di carriera
(vedasi: Consiglio di Stato, sez. IV
sent. n. 495 del 24 marzo 1998) che
può costituire un’ipotesi di mobbing
giuridicamente rilevante. Cfr. M.
ORECCHIO, Il mobbing nel pubblico
impiego, “Giustizia.it”, (2001), 6.
13 Formez è un’associazione con per-
sonalità giuridica partecipata dallo
Stato attraverso la funzione pubblica,
dall’ANCI (Associazione nazionale
comuni italiani), dall’UPI (Unione
province italiane), dall’UNCEM (Unio-
ne nazionale comuni comunità enti
montani).
14 <http://lavoropubblico.formez.it>.
15 Artt. 8-9-10-11 del Nuovo ordina-
mento professionale negli enti locali
in vigore dal 1° aprile 1999.
16 <www.regione.piemonte.it>, “Se-
zioni tematiche”, Comitato per le pari
opportunità.
17 Chi esercita il mobbing.
18 Heinz Leymann noto psicologo te-
desco emigrato in Svezia, deceduto
nel 1999, e autore di parecchi studi
sul mobbing nel Nordeuropa.
19 Harald Ege fondatore della Associa-
zione Prima.
20 HARALD EGE, I numeri del mobbing.
La prima ricerca italiana, Bologna,
Pitagora Editrice, 1998.
21 D.lgs. 23 febbraio 2000, n. 38 - Di-
sposizioni in materia di assicurazio-
ne contro gli infortuni sul lavoro e le
malattie professionali, a norma del-
l’articolo 55, comma 1, della legge 17
maggio 1999, n. 144.
22 Il “codice deontologico” dell’AIB si
sviluppa in tre capitoli ed è riportato
nell’Agenda del bibliotecario che vie-
ne consegnata tutti gli anni ai soci al-
l’atto dell’iscrizione, oltre che essere
presente sul web.
23 D.lgs. 19 settembre 1994, n. 626–
Attuazione delle direttive CEE riguar-
danti il miglioramento della sicurez-
za e della salute dei lavoratori sul
luogo di lavoro, e successive modifi-
cazioni.
24 Contratto collettivo integrativo del
Ministero per i beni culturali; Azienda
sanitaria n. 7 di Catanzaro; Aziende di
trasporto pubblico di Torino (Atm e
Satti).
25 Sportello di carriera dell’APQ - As-
sociazione progetto quadri.

26 Contratto collettivo nazionale di
lavoro del comparto del personale
delle Regioni e Autonomie locali
1998/ 2001 del 31 marzo 1999 e suc-
cessivi accordo nazionali, biennali,
del 14 settembre 2000, sulle “code
contrattuali” e del 5 ottobre 2001;
Nuovo ordinamento professionale
del comparto del personale delle
Regioni e Autonomie locali del 31
marzo 1999.
27 <www.stopmobbing.org>.
28 Art. 63, comma 1, del d.lgs. 30
marzo 2001, n. 165 – Norme genera-
li sull’ordinamento del lavoro alle
dipendenze delle amministrazioni
pubbliche.
29 Articolo così sostituito dall’art. 7,
legge 21 luglio 2000, n. 205. Con rife-
rimento al precedente testo la Corte
costituzionale, con sentenza n. 11 del
17 luglio 2000, n. 292 (Gazzetta uffi-
ciale 19 luglio 2000, n. 30 – Serie spe-
ciale), aveva dichiarato, tra l’altro, l’il-
legittimità costituzionale del primo
comma, nella parte in cui istituiva una
giurisdizione esclusiva del giudice
amministrativo in materia di pubblici
servizi, anziché limitarsi a estendere
in tale materia la giurisdizione del giu-
dice amministrativo alle controversie
aventi ad oggetto diritti patrimoniali
conseguenziali, ivi comprese quelle
relative al risarcimento del danno.
Con la medesima sentenza la Corte
aveva inoltre dichiarato l’illegittimità
costituzionale dei commi 2 e 3 del
presente articolo.
30 Sentenza della Cassazione n. 475
del 19 gennaio 1999.
31 Sentenza della Corte di Cassazione
– Sezione lavoro – n. 5539 del 9 apri-
le 2003.
32 Art. 28 della Costituzione.
33 Sentenza della Cassazione – Sezio-
ne Unite – n. 2 del 4 gennaio 1980.
34 Art. 21 del d.lgs. 30 marzo 2001, n.
165 – Norme generali sull’ordina-
mento del lavoro alle dipendenze del-
le amministrazioni pubbliche.
35 Legge regionale n. 16 dell’11 luglio
2002 – Disposizioni per prevenire e
contrastare il fenomeno del “mob-
bing” nei luoghi di lavoro, pubblicata
sul “Bollettino ufficiale della Regione
Lazio”, 30 luglio 2002, 21 – Supple-
mento ordinario, 3.
36 A luglio 2003, al momento della
stesura di questa mia riflessione.
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