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Introduzione

Il termine “mobbing” trae le sue origini dalla lingua in-
glese ed in particolare dal verbo “to mob” che significa let-
teralmente: “affollarsi intorno a qualcuno con atteggiamen-
to minaccioso”. Tale termine è stato utilizzato negli studi su-
gli animali per descrivere il comportamento di alcune spe-
cie, in particolare degli uccelli, in presenza di un predatore
o di qualcosa di estraneo: in tali condizioni l’animale non at-
tacca da solo ma, attraverso una serie di codici comunica-
zionali, fa convergere nel luogo del pericolo un gruppo di
animali della stessa specie per scacciare o assalire il preda-
tore. Nel caso del modello animale è quindi il predatore che
per motivi di difesa viene assalito e quindi “mobbizzato” dal
branco. Numerosi sono stati gli studi che, a partire dagli an-
ni ’60, hanno descritto tali tipi di comportamenti aggressivi
che si verificano nel mondo animale (18).

Questo stesso termine è stato successivamente utilizza-
to, all’inizio degli anni ’70, dallo svedese Heinemann
(1972) per descrivere tipi di interazione negativa che si ve-
rificano tra i bambini, dove un gruppo mette in atto atteg-
giamenti di tipo intimidatorio e minaccioso nei confronti
di un singolo. 

Fu Leymann, all’inizio degli anni ’80, ad utilizzare per
primo ufficialmente questo termine per descrivere nel
mondo del lavoro l’insieme di quei comportamenti che,
per le loro caratteristiche di intrinseca violenza e squilibrio
di forza, possono essere assimilabili a quanto precedente-
mente studiato da altri autori nel mondo animale e in alcu-
ni tipi di interazioni infantili. 

Il mobbing, così come definito da Leymann e Gustafs-
son nel 1984, viene descritto come “Una forma di terrori-
smo psicologico che implica un atteggiamento ostile e non
etico posto in essere in forma sistematica - e non occasio-
nale ed episodica - da una o più persone, nei confronti di
un solo individuo il quale viene a trovarsi in una condizio-
ne indifesa e fatto oggetto di una serie di iniziative vessa-
torie e persecutorie. Queste iniziative debbono ricorrere
con una determinata frequenza (statisticamente almeno
una volta alla settimana) e nell’arco di un lungo periodo di
tempo (per almeno sei mesi di durata). A causa dell’alta
frequenza e della lunga durata del comportamento ostile,
questa forma di maltrattamento determina considerevoli
sofferenze mentali, psicosomatiche e sociali”. 

RIASSUNTO. Il fenomeno della violenza fisica e morale 
o psichica nel mondo del lavoro, variamente indicato come
“mobbing” “workplace bullying” o “workplace harassment”, 
è a tutt’oggi oggetto di numerosi studi prevalentemente di tipo
epidemiologico che non ne hanno fino ad ora chiarito in
maniera esaustiva i vari aspetti quali le possibili cause, fattori
di rischio, caratteristiche costitutive e conseguenze. 
La nostra ricerca, una revisione sistematica degli studi 
presenti in letteratura ed una metanalisi dei lavori che sono
risultati eleggibili a tale scopo, ha mostrato come solo una
percentuale minore delle ricerche condotte sul tema siano
rappresentate da studi che raccolgono informazioni originali. 
I risultati della metanalisi mostrano come nella categoria 
dei lavoratori mobbizzati i disturbi psicosomatici e da stress, 
e l’ansia siano maggiori rispetto al gruppo dei controlli e come
la percezione dell’ambiente circostante sia più negativa nelle
vittime di mobbing rispetto ai lavoratori non mobbizzati. 
Il valore di tali risultati è pero ridotto dalle caratteristiche 
e dall’eterogeneità degli studi.

Parole chiave: mobbing, harassment sul posto di lavoro, bullying
sul posto di lavoro, metanalisi.

ABSTRACT. The phenomenon of the physical, moral or
psychical violence in the working environment, variously
indicated as “mobbing”, “workplace bullying” or “workplace
harassment”, is to date object of numerous studies, mostly of
epidemiological type, which are yet to clear, in a sufficient way,
the aspects of that phenomenon, the possible causes, risk factors,
constituent characteristics and consequences. Our search, 
a systematic review of the existing studies in literature and a
meta-analysis of the jobs chosen to such scope, has shown that
only a small percentage of the researches conducted on the topic
is represented from studies that collected original information 
on the subject. The results of the meta-analysis show that in 
the category of the mobbed workers the psychosomatic disturbs,
stress, and anxiety are greater than in the group of controls 
and that the perception of the surrounding environment is more
negative in the victims of mobbing compared with the not
mobbed workers. The value of such results is reduced by 
the characteristics and the heterogeneity of the studies.

Key words: mobbing, workplace harassment, workplace bullying,
meta-analysis.
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In Italia nel 2002 il fenomeno della violenza morale o
psichica in occasione di lavoro viene descritto dalla
Commissione Presidenza del Consiglio dei Ministri-Di-
partimento della Funzione Pubblica nella maniera se-
guente: “Atti, atteggiamenti o comportamenti di violenza
morale o psichica, in occasione di lavoro, ripetuti nel tem-
po in modo sistematico o abituale, che portano a un de-
grado delle condizioni di lavoro, idoneo a compromettere
la salute o la professionalità o la dignità del lavoratore”.

Accanto agli studi condotti in Svezia da Leymann e col-
laboratori, a partire dagli anni ’90 è apparsa nel panorama
scientifico internazionale una vasta e sempre crescente let-
teratura sul tema e al termine “mobbing” sono stati affian-
cati, come equivalenti o simili, termini quali “bullying”,
“harassment”, “emotional abuse”, “workplace violence”
che vengono spesso utilizzati in maniera interscambiabile,
pur essendo presente una certa confusione dal punto di vi-
sta delle scelte terminologiche.

In parte la scelta terminologica trova una sua ragione di
tipo “geografico”: il termine “mobbing” è di uso comune nei
paesi scandinavi e si trova spesso utilizzato nei lavori pro-
venienti da paesi di lingua tedesca (34). Lo stesso termine
viene inoltre utilizzato comunemente in Italia. In molti altri
paesi europei, ed anche non europei di lingua anglosassone,
si fa spesso riferimento invece al termine bullying. In Nord
America ed in particolare negli Stati Uniti la violenza sul
posto di lavoro si può trovare definita in diverse maniere co-
me “harassment”, “emotional abuse”, “verbal abuse”, “psi-
cological abuse” (14), “generalized workplace violence”
(23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 31), molto spesso interscambia-
bili all’interno delle stesse pubblicazioni.

Non esiste comunque un comportamento univoco e si
possono riscontrare differenze nelle scelte terminologiche
anche all’interno delle stesse regioni. Complessivamente i
termini più comunemente utilizzati per fare riferimento al-
le forme di violenza che si possono riscontrare negli am-
bienti di lavoro sono i seguenti: mobbing, workplace haras-
sment e workplace bullying.

Data l’estrema variabilità fra le caratteristiche identifica-
tive del fenomeno e le modalità di rilevazione delle vittime
dello stesso, abbiamo ritenuto opportuno sottoporre l’evi-
denza scientifica prodotta dalla ricerca al vaglio di una me-
todologia di valutazione, quale la metanalisi, che ha lo scopo
di combinare tutti i dati scientifici presenti in letteratura in un
indice sintetico globale denominato Effect Size (ES) (6).

Seguendo i principi della Evidence Based Medicine (7),
secondo cui la pratica medica deve essere supportata dai ri-
sultati di studi scientifici controllati, abbiamo trovato inte-
ressante sottoporre ad indagine metanalitica i dati disponi-
bili sul fenomeno del mobbing, al fine di valutare il livello
di evidenza esistente allo stato attuale nel panorama scien-
tifico internazionale dello stesso, attraverso una revisione
sistematica della letteratura sull’argomento ed una metana-
lisi dei risultati dei lavori eleggibili per tale metodologia.

Materiali e metodi

L’indagine è stata condotta utilizzando i principali
motori di ricerca rintracciabili in rete, quali PubMed,

Embase, PsycInfo, PsycArticles, ProQuest Psychology
Journals, BioMed Central, NIOSHTIC-2; sono stati inol-
tre consultati gli atti dei convegni nazionali organizzati
dalla SIMLII (Società Italiana di Medicina del Lavoro ed
Igiene Industriale) ed i manuali di psicologia e medicina
del lavoro. Applicando i limiti alla ricerca a soggetti
umani, di età adulta, sono state utilizzate diverse parole
chiave: Mobbing, Bullying, Harassment, Bullying and
Work, Harassment and Work.

La ricerca bibliografica è iniziata nel mese di giugno
2005 e terminata a dicembre dello stesso anno, prendendo
in considerazione tutti gli articoli disponibili dal 1990, an-
no di pubblicazione in rete del primo lavoro sull’argomen-
to, fino alla fine del 2005 per gli articoli in stampa o in cor-
so di pubblicazione. La ricerca effettuata secondo questi
criteri ha portato alla luce circa 600 lavori. Dopo un’atten-
ta lettura si è deciso di escludere le pubblicazioni che, pur
essendo state rintracciate utilizzando le parole chiave so-
pra-menzionate, facevano riferimento nei contenuti esclu-
sivamente al fenomeno delle molestie o abusi sessuali o al-
la discriminazione dettata da motivi religiosi, politici, etni-
ci o sessuali quando non trattate nel contesto del più ampio
fenomeno della violenza sul posto di lavoro. Secondo que-
sto metodo di ricerca, sono stati selezionati e reperiti, nel-
le maggiori biblioteche italiane e presso la National Li-
brary of Medicine, circa 190 articoli di cui il 35% circa è
rappresentato da studi primari, studi che prevedono cioè la
raccolta di informazioni originali, la restante parte essendo
rappresentata da reviews di altri lavori e da pubblicazioni
a carattere descrittivo e dottrinale. 

Tutti gli studi primari sull’argomento sono stati presi in
considerazione, in una prima fase del lavoro, allo scopo di
valutare in maniera comparativa le modalità attraverso le
quali veniva definito il fenomeno della violenza morale e
psichica dai diversi autori.

Successivamente, al fine di effettuare la metanalisi dei
risultati dei lavori eleggibili a tale scopo, gli articoli sono
stati ulteriormente selezionati in modo che soddisfacesse-
ro due criteri di inclusione: studi controllati ed espressione
dei risultati in termini numerici di media e indice di di-
spersione (deviazione standard, errore standard, ecc). La
selezione dei lavori è stata effettuata da due degli autori
che concordemente hanno valutato la rispondenza degli ar-
ticoli ai criteri suddetti.

Nell’ambito della letteratura raccolta, soltanto 9 pub-
blicazioni hanno risposto ai criteri di inclusione utili per
essere inseriti in una metanalisi dei quali vengono riporta-
te le principali caratteristiche nella tabella I.

Criteri di selezione dei partecipanti
Negli studi presi in considerazione la casistica è risul-

tata il frutto di due diverse modalità di reclutamento:
– diretta tramite questionario di autovalutazione e/o in-

tervista all’interno dell’ambiente di lavoro; questiona-
rio di autovalutazione e/o intervista telefonica o via e-
mail su grossi campioni di varie categorie lavorative;
oppure intervista a volontari appartenenti ad associa-
zioni di auto-aiuto per il mobbing;

– indiretta tramite dati ottenuti indirettamente da liste di
richieste di risarcimento per danni alla salute.



Tabella I. Caratteristiche degli studi inclusi

G Ital Med Lav Erg 2007; 29:2 151
www.gimle.fsm.it

Studio Metodo Partecipanti Variabile Test Analisi a cui 
misurata Utilizzato contribuisce

Agervold, et
al. 2004

Impiegati amministrativi 
di una compagnia di
produzione di alimenti esclusi
gli assenti nel giorno della
distribuzione del questionario.
Suddivisi in vittime e non
vittime sulla base del
questionario basato
parzialmente sul NAQ.

186 soggetti (140 M, 46 F;
età: 14.5% < 30 aa. 27.4%
tra 30 e 39 aa. 20.4% tra
40 e 49 aa. 37.6% > 50
aa; anzianità lavorativa
media 14 aa) di cui 25
vittime e 161 controlli.

Sintomi
psicosomatici.
Percezione
dell’ambiente
lavorativo.

PWSQ per la percezione
dell’ambiente lavorativo. 
Scala per misurare fatica
mentale stress psicologico e
sintomi psicosomatici.

Percezione
ambientale;
Disturbi
psicosomatici 
e da stress

Coyne, et al.
2003

Personale di imprese regionali
appartenenti al settore
pubblico organizzativo in cui
le vittime sono state
selezionate per
autodefinizione.

288 soggetti anzianità
lavorativa media 12.22 aa
(DS 9.15) di cui presi in
considerazione vittime (50)
e controlli (99).

Personalità.
Percezione
dell’ambiente di
lavoro.

ICES Personality Inventory.
Scala di Seigne sulla
Percezione dell’ambiente 
di lavoro.

Ansia; Percezione
ambientale

Gandolfo,
1995

Lavoratori adulti che hanno
fatto richiesta di risarcimento
per danni alla salute.

129 soggetti di cui 47
vittime (età media 42.1 aa -
62% F) e 82 non vittime (età
media 42.7 aa - 49% F).

Personalità. MMPI-2. Ansia

Hoel, et al.
2004

Impiegati del settore pubblico,
privato e volontariato che
hanno risposto a questionari
inviati per posta e selezionati
in base all’autodefinizione.

5288 (2764 M, 2508 F. 
Età tra 16 e 70 aa) di 
cui presi in considerazione
vittime (553) e controlli
(2585).

Salute fisica.
Salute mentale.

OSI per misurare 
la salute fisica. 
GHQ12 per misurare 
la salute mentale.

Disturbi
psicosomatici 
e da stress; Ansia

Hogh, et al.
2001

Lavoratori adulti scelti 
in maniera randomizzata 
e selezionati tramite intervista
telefonica o questionario inviato
per posta contenente due
domande relative al bullying.

1857 (50,8% M, 49,2% F
età media 40,2 aa) di cui
presi in considerazione
vittime (35) e controlli
(1405).

Strategie di
adattamento.

Scala adattata parzialmente
sulla base del concetto di
Pearling e Schooler per le
strategie di adattamento.

Strategie di coping

Mikkelsen, et
al. 2002

Lavoratori che volontariamente
hanno aderito allo studio
selezionati in base al NAQ e
all’autodefinizione e controlli
scelti con metodo
randomizzato nelle stesse
popolazioni lavorative.

118 casi (11 M, 107 F) 
età media 47 aa.
118 controlli (11 M e 107
F) età media 41 aa.

Grado di
benevolenza 
nei riguardi 
delle persone.

WAS. Percezione
ambientale

Vartia, 2001 Lavoratori impiegati
municipali che hanno risposto
ad un questionario selezionati
in base all’autodefinizione.

949 (85% F età media 
40 aa, 15% M età media
41 aa) di cui presi in
considerazione 94 vittime 
e 772 non vittime.

Stress generale.
Reazioni allo stress
mentale.

OSQ per lo stress e salute
psicologica e percezione
dell’ambiente di lavoro.

Disturbi
psicosomatici 
e da stress; Ansia

Vartia, et al.
2002

Dipendenti carcerari che
hanno risposto ad un
questionario, selezionati 
come vittime in base
all’autodefinizione.

896 soggetti (773 M età
media 41 aa, anzianità
lavorativa media 13 aa;
123 F età media 38 aa,
anzianità lavorativa media
9 aa) di cui 179 vittime 
e 717 controlli.

Stress.
Salute mentale.

GHQ. Disturbi
psicosomatici 
e da stress; Ansia

Zapf, et al.
2001

Lavoratori raccolti tramite
annunci sul giornale,
pubblicità televisive o gruppi
di autoaiuto, selezionati in
vittime in base ad un
questionario riadattato
parzialmente dal LIPT e
all’autodefinizione e controlli
selezionati per simili
caratteristiche.

Vittime comprese tra 139 
e 143 (66% F, 44% M, 
età media 45 aa).
80 controlli (49% F, 51% M,
età media 37 aa).

Strategie di
adattamento.

ROCI II per le strategie di
gestione del conflitto.

Strategie di coping

Legenda:

GHQ: General Health Questionnaire.
GWHQ: Generalized Workplace Harassment Questionnaire.
LIPT: Leymann Inventory of Psychological Terrorism.
MMPI-2: Minnesota Multiphasic Personality Inventory 2
NAQ: Negative Acts Questionnaire.

OSI: Occupational Stress Indicator.
OSQ: Occupational Stress Questionnaire.
PWSQ: Psychosocial Work Environment and Stress Questionnaire.
ROCI: Rahim Organizational Conflict Inventories.
WAS: World Assumptions Scale.
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Le “vittime” sono state selezionate in base alla positi-
vità al questionario di autovalutazione, ad autodefinizione,
o entrambi. I controlli invece sono stati selezionati in base
a negatività al questionario di autovalutazione, autodefini-
zione di “non vittima”, oppure erano costituiti da lavorato-
ri che richiedevano risarcimento per causa diversa dal
mobbing. Da ciò emerge la mancanza di una concordanza
tra i vari lavori nella procedura di identificazione e classi-
ficazione dei partecipanti, in base a criteri unanimemente
condivisi che permettano di identificare univocamente ed
obiettivamente le vittime di tale fenomeno. 

Descrizione dei partecipanti
Il numero totale dei casi è costituito da 1242 soggetti,

che sono stati confrontati con 6019 soggetti dei controlli,
con un’età compresa fra i 16 anni e i 70 anni.

I casi sono costituiti da 77 maschi e 229 femmine (rap-
porto F/M 2,97), mentre i controlli da 94 maschi e 186
femmine (rapporto F/M 1,98). Il genere non è stato speci-
ficato per i rimanenti partecipanti.

I lavoratori esaminati sono impiegati amministrativi,
impiegati del settore pubblico, dipendenti carcerari. In al-
cuni studi non sono specificate le categorie lavorative trat-
tandosi di campioni molto vasti (fino a 5000 persone) re-
clutati tramite questionari inviati per posta o intervista te-
lefonica (cft. Tab. I). 

Organizzazione dei dati
Ai fini della revisione sistematica abbiamo cercato di

raggruppare gli studi in base al tipo di variabili investi-
gate. Nella costruzione delle categorie di analisi, abbia-
mo cercato di raggruppare in classi omogenee i risultati
degli studi più simili fra loro, rendendo massima la diffe-
renza fra questi e quelli inseriti nelle altre categorie. Al-
cuni studi, per la caratteristica dei dati presentati, sono
stati utilizzati per l’elaborazione dei risultati di più classi
(vedi tabella II).

Le classi che sono state individuate sono: 
1 - Misure di ansia; 
2 - Misure dei disturbi psicosomatici e da stress; 
3 - Misure delle strategie di coping; 
4 - Misure di percezione ambientale.

1 - Misure di ansia
Gli studi inclusi in questa categoria sono 5. Le misure

di ansia sono state desunte dai seguenti strumenti di misu-
razione: Minnesota Multiphasic Personality Inventory 2
(MMPI-2); Occupational Stress Questionnaire (OSQ); Ge-
neral Health Questionnaire (GHQ); ICES Personality In-
ventory; Occupational Stress Indicator (OSI).

2 - Misure di disturbi psicosomatici e da stress
Quattro sono gli studi inclusi in questa categoria. Le

misurazioni sono state effettuale attraverso l’utilizzo dei
seguenti strumenti: Occupational Stress Questionnaire
(OSQ); General Health Questionnaire (GHQ); Psychologi-
cal Work Environment and Stress Questionnaire (PWSQ);
Occupational Stress Indicator (OSI).

3 - Misure delle strategie di coping
Sono stati inclusi 2 studi in questa categoria, i cui stru-

menti di misurazione utilizzati dagli autori sono stati: una
scala di misurazione, elaborata sul concetto di Pearling e
Schooler, adattata parzialmente per lo studio; scala Rahim
Organizational Conflict Inventory (ROCI II).

4 - Misure della percezione ambientale
Gli studi inclusi sono 3; la percezione in senso negati-

vo dell’ambiente circostante da parte dei partecipanti vie-
ne misurata attraverso la World Assumption Scale (WAS);
la Scala di Seigne; il Psychological Work Environment and
Stress Questionnaire (PWSQ). 

Analisi dei dati

Le analisi sono state effettuate per ciascuna categoria
individuata: Misure di ansia, Misure dei disturbi psicoso-
matici e da stress; Misure delle strategie di coping; Misu-
re di percezione ambientale. I confronti sono stati effettua-
ti fra i soggetti vittime di mobbing e soggetti non vitti-
me/controlli con altre patologie.

Nelle revisioni sistematiche l’eterogeneità si riferisce
alla variabilità o differenza fra gli studi nella stima dell’ef-
fetto. Vi è una distinzione fra “l’eterogeneità statistica” che
rappresenta la differenza negli effetti riportati, “l’eteroge-
neità metodologica” che si riferisce alla differenza nel di-
segno sperimentale, e “l’eterogeneità clinica” che rappre-
senta la differenza fra gli studi in relazione alle caratteri-
stiche dei partecipanti, agli interventi o alle misure.

Il test statistico dell’eterogeneità è stato usato per misu-
rare come la variabilità osservata nei risultati dei vari studi
(Effect Size - ES) è maggiore della varianza dovuta al caso. 

È stata valutata l’eterogeneità fra gli studi appartenen-
ti ai due gruppi attraverso il test del χ2. È stato inoltre cal-
colato un ulteriore indice di eterogeneità chiamato I2, o in-
dice di Inconsistenza, che rappresenta la percentuale di va-
riabilità dovuta alla eterogeneità piuttosto che al caso (11).

Nel momento in cui è stato evidente un significativo in-
dice di eterogeneità, l’ES è stato valutato con il Random Ef-
fects Model che è un modello statistico in cui sia l’errore di

Tabella II. Distribuzione degli studi inclusi nelle categorie individuate

Categorie Studi inclusi

Ansia Gandolfo, 1995; Vartia, 2001; Vartia, et al. 2002; Coyne, et al. 2003; Hoel, et al. 2004.

Disturbi psicosomatici e da stress Vartia, 2001; Vartia, et al. 2002; Agervold, et al. 2004; Hoel, et al. 2004.

Strategie di coping Hogh, et al. 2001; Zapf, et al. 2001.

Percezione ambientale Mikkelsen, et al. 2002; Coyne, et al. 2003; Agervold, et al. 2004.
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Misure delle strategie di coping
In questa analisi sono stati inclusi 2 studi con un totale

di 176 vittime e 1485 controlli. Non risultano differenze
statisticamente significative tra i due gruppi (SMD 0.15
[0.37, 0.06], p=0.16). L’eterogeneità tra gli studi non è si-
gnificativa (χ2= 0.82, p=0.37).

Sembrerebbe emergere quindi come tra i due gruppi di
vittime e controlli per mobbing non vi siano differenze di si-
gnificato statistico sulle strategie di adattamento messe in at-
to di fronte a diverse ed eventuali situazioni vissute come ne-
gative. Si sottolinea l’enorme differenza numerica tra i grup-
pi di vittime: 176 ed i controlli:1485; dovuta in particolare ad
uno dei due studi in cui si paragonano 35 casi con 1405 con-
trolli, mostrando un disegno di studio non equilibrato. 

Misure di percezione ambientale
In questa analisi sono stati in-

clusi 3 studi con un totale di 193
vittime e 378 controlli. Risultano
differenze statisticamente signifi-
cative tra i due gruppi (SMD 0.59
[0.40, 0.77], p=0.00001) a favore
dei soggetti del gruppo di control-
lo che ottengono punteggi più
bassi alle misure di percezione
negativa dell’ambiente circostan-
te. L’eterogeneità tra gli studi non
è significativa (χ2= 2.91, p=0.23).

In base ai risultati di questa analisi, i controlli hanno
una percezione dell’ambiente circostante più positiva ri-
spetto ai soggetti mobbizzati, che non sembra essere in-
fluenzata dalla eterogeneità tra gli studi presi in esame. 

Discussione

L’analisi dei risultati numerici ottenuti con il procedi-
mento metanalitico mostra come a fronte di risultati statisti-
camente significativi relativamente alla valutazione dei tratti
ansiosi, con valori di ansia più bassi per i controlli rispetto ai
soggetti mobbizzati, l’eterogeneità sia comunque alta con un
indice di inconsistenza del 92%. Questo dato sembrerebbe
indicare che i risultati dell’analisi sono da attribuire in gros-
sa parte all’eterogeneità esistente tra le misure di valutazione
dell’ansia che sono state utilizzate nei diversi studi. A questa
eterogeneità si aggiunge il fatto che i metodi utilizzati per se-
lezionare i gruppi di studio nei 5 lavori inclusi sono diversi e
c’è sproporzione numerica tra i gruppi paragonati. La meta-
nalisi degli studi controllati, per quanto riguarda l’ansia, ver-
rebbe a confermare quanto riportato da alcuni studi di tipo
epidemiologico secondo i quali una delle condizioni psico-
patologiche che si accompagnano ad un quadro di mobbing
è una reazione, tra le altre annoverate, di tipo ansioso. La for-
za di tale conferma è però ridotta dalle caratteristiche degli
studi come sopra descritte e dalla notevole eterogeneità sia
statistica che clinica degli studi considerati.

Discorso analogo si può fare a riguardo dei disturbi psi-
cosomatici e da stress, variabile che raggruppa 4 lavori di-
somogenei per metodi di selezione dei campioni e per nu-
mero dei soggetti paragonati, dove le differenze statistica-

Tabella III. Indici della metanalisi

Eterogeneità ES I2 Indici di Metanalisi

Misure di ansia χ2= 49.77 Z= 4.17 92.0% SMD (random) 
(p<0.00001) (p<0.0001) 0.67 [0.35, 0.98]

Misure di disturbi χ2= 14.24 Z= 7.98 78.9% SMD (random) 
psicosomatici (p<0.00001) (p<0.00001) 0.84 [0.63, 1.05]

Misure di strategie χ2= 0.82 Z= 1.42 0% SMD (random) 
di coping (p=0.37) (p=0.16) 0.15 [0.37, 0.06]

Misure di percezione χ2= 2.91 Z= 6.16 31.2% SMD (random) 
ambientale (p=0.23) (p<0.00001) 0.59 [0.40, 0.77]

Misure di ansia
In questa analisi sono stati inclusi 5 studi con un totale

di 923 vittime e 4255 controlli. Risultano differenze stati-
sticamente significative tra i due gruppi (SMD 0.67 [0.35,
0.98], p<0.0001) a favore dei soggetti del gruppo di con-
trollo che ottengono punteggi più bassi alle misure di an-
sia. L’eterogeneità tra gli studi è però significativa (χ2=
49.77, p<0.00001) ed indice di inconsistenza (I2= 92.0%).

Questa analisi sembra mostrare che il gruppo dei controlli
mostra una minore quota di ansia rispetto alle vittime di mob-
bing; tale differenza è caratterizzata da una eterogeneità molto
elevata e quindi dipende in buona parte anche dalla disomoge-
neità dei metodi di misurazione utilizzati nei diversi studi.

Misure dei disturbi psicosomatici e da stress
In questa analisi sono stati inclusi 4 studi con un totale

di 851 vittime e 4235 controlli. Risultano differenze stati-
sticamente significative tra i due gruppi (SMD 0.84 [0.63,
1.05], p=0.00001) a favore dei soggetti del gruppo di con-
trollo che ottengono punteggi più bassi alle misure di di-
sturbi psicosomatici e da stress. L’eterogeneità tra gli stu-
di è però significativa (χ2= 14.24, p=0.003) ed indice di in-
consistenza (I2= 78.9%).

In base ai risultati di questa analisi, i controlli hanno mi-
nori disturbi rispetto alle vittime, come atteso in base a quan-
to riporta la letteratura; però tale differenza sembra essere ri-
conducibile in buona parte all’eterogeneità con la quale tale
variabile è stata misurata nei diversi studi presi in considera-
zione. Si sottolinea la sproporzione numerica esistente tra i
due gruppi, vittime e controlli, dovuta principalmente a due
studi in cui si paragonano in un caso 179 vittime con 717
controlli e nell’altro 553 vittime con 2585 controlli. 

campionamento interno allo studio (varianza) sia la varia-
zione tra gli studi sono inclusi nella valutazione dell’incer-
tezza (intervallo di confidenza) dei risultati della metanalisi.
In questi casi si ricorre al Random Effects Model essendo
più robusto di altri metodi perché fornisce intervalli di con-
fidenza più ampi rispetto a quelli forniti da altri modelli me-
no conservativi. Laddove l’eterogeneità non è risultata si-
gnificativa, la quantificazione dell’ES è stata calcolata con
lo Standardized Mean Difference (SMD) che esprime il rap-
porto tra la differenza di due medie e uno stimatore della de-
viazione standard all’interno del gruppo di studio.

Risultati
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mente significative, che confermerebbero quanto registrato
in letteratura epidemiologica sull’esistenza di conseguenze
in termini di disturbi psicosomatici e stress correlati nelle
vittime di mobbing, sono però associate ad una elevata ete-
rogeneità nei metodi di valutazione utilizzati e da un indice
di inconsistenza del 79% circa, che sta ad indicare come la
significatività del risultato nel paragone tra i gruppi sia da
attribuire in grossa parte all’eterogeneità stessa.

Si nota inoltre come i gruppi di controllo degli studi in-
clusi nelle categorie ansia e disturbi psicosomatici e da
stress non siano stati resi paragonabili per sesso, per età,
per anzianità lavorativa, per tipologia di lavoro e livello
culturale; elementi che non sono irrilevanti nello studio di
un fenomeno quale il mobbing. Infatti tale fenomeno vie-
ne studiato attraverso l’autodefinizione dei soggetti e quin-
di solo sulla base della percezione personale di ciascuno,
percezione che può essere chiaramente influenzata dai fat-
tori suddetti, che non vengono di fatto considerati.

Differenze statisticamente significative con una eteroge-
neità statisticamente non significativa risultano per le misu-
re di percezione ambientale; i controlli percepiscono l’am-
biente circostante in maniera più positiva delle vittime. In
questa categoria sono inclusi tre studi ed in un caso soltanto
il gruppo di controllo è reso paragonabile per età, tipo di la-
voro e livello culturale. Si fa notare comunque come anche
in questo caso esista eterogeneità clinica nelle modalità con
le quali sono stati selezionati i gruppi (autodefinizione, que-
stionario, campione di volontari cui è stato chiesto di auto-
definirsi vittime o meno). Non si riscontrano differenze sta-
tisticamente significative tra i controlli e le vittime di mob-
bing per quanto riguarda le strategie di coping.

Globalmente quanto emerge dalla valutazione degli studi
che sono stati eletti per la metanalisi è che esiste una eviden-
te eterogeneità nella selezione dei gruppi; inoltre il fatto che
casi e controlli non vengono resi paragonabili appare rilevan-
te nell’influenzare i risultati degli studi su questo argomento
che, come ampiamente detto, presenta il maggiore punto de-
bole proprio sulla mancanza di criteri diagnostici chiari e sul
fatto che la sua misurazione è basata sulla soggettiva perce-
zione dei soggetti selezionati, che può quindi essere influen-
zata dalle caratteristiche culturali, dall’età, dall’anzianità la-
vorativa, dal livello culturale, dal fatto di essere lavoratori
scelti nella popolazione lavorativa generale piuttosto che vo-
lontari prelevati da gruppi di auto aiuto o da liste di appellan-
ti per risarcimento di danni alla salute mobbing correlati. 

Gli studi caso-controllo infatti, impiegati per valutare il
ruolo di uno o più fattori di rischio eziopatogenetici e nella
valutazione del ruolo di singoli fattori di rischio e della loro
eventuale interazione, rappresentano la principale fonte di
evidenza scientifica nell’ottica di una medicina basata sulle
prove, ma necessitano di una impostazione rigorosa e dove
l’attendibilità e l’affidabilità dello studio dipendono eviden-
temente dalla corretta selezione dei casi e dei controlli, cosa
che, come abbiamo descritto ampiamente, non è possibile al-
lo stato attuale degli strumenti valutati per misurare il feno-
meno. La definizione di caso deve essere rigorosamente de-
scritta nel protocollo di studio e deve considerare i criteri di
inclusione ed esclusione, passo che non può ovviamente es-
sere compiuto laddove vi sia carenza di una definizione uni-
voca e di un comune e valido strumento di misurazione. 

La revisione sistematica della letteratura ha mostrato
inoltre come circa il 35% dei lavori pubblicati sull’argo-
mento della violenza morale e psichica in ambiente di la-
voro siano studi che raccolgono informazioni originali su
gruppi di lavoratori di età adulta (studi primari), la restan-
te percentuale essendo composta da revisioni di altri studi
e lavori di tipo descrittivo.

In una prima fase del nostro lavoro è stata effettuata
una lettura critica di questi studi allo scopo di identificare
le differenze nelle definizioni che sono state presentate o
proposte dai diversi autori e nei criteri che sono stati se-
guiti per formare i gruppi di vittime e di non-vittime di
mobbing. È emerso come esistano differenti modi per de-
nominare il mobbing. In parte la motivazione deriva da
abitudini geografiche, come già descritto: tali differenze
però non sottendono solamente abitudini legate ad un pae-
se piuttosto che ad un altro, dove comunque sotto un’eti-
chetta diversa si descrive un fenomeno avente sempre le
medesime caratteristiche. Infatti la letteratura dedicata alla
violenza sul posto di lavoro, se analizzata nella sua globa-
lità, dimostra l’esistenza di una certa confusione anche nei
contenuti della definizione del fenomeno stesso, così come
nelle tecniche utilizzate per la sua misurazione. La man-
canza di un termine unico per descrivere il fenomeno sot-
tende infatti anche la mancanza di una univoca definizione
delle caratteristiche che devono essere presenti per poter
parlare di mobbing; differenze talvolta sottili o anche evi-
denti si riscontrano infatti non solo nei modi in cui viene
definito il bullying da un autore piuttosto che il mobbing
da un altro, ma nei modi in cui autori diversi delineano le
caratteristiche del fenomeno pur etichettandolo con lo stes-
so termine, sottintendendo situazioni di volta in volta non
completamente equivalenti, ma attribuibili solo ad uno
specifico contesto ed alla base delle quali i meccanismi
che agiscono non sono immediatamente coincidenti.

Facendo riferimento ai numerosi studi condotti da Ley-
mann a partire dagli anni ’80 in Svezia ed alla sua formu-
lazione del concetto di mobbing, che appare sostanzial-
mente in accordo con quanto è stato trasposto da Ege
(1996), nella realtà italiana, per delineare quali siano le ca-
ratteristiche essenziali che devono essere presenti affinché
si possa ritenere di trovarsi di fronte ad una situazione di
mobbing, il fenomeno può essere descritto nei termini se-
guenti. Il mobbing è una situazione in cui uno o pochi la-
voratori all’interno di un gruppo sono fatti oggetto di “una
serie di iniziative vessatorie e persecutorie” che Leymann
ha scrupolosamente elencato nel suo questionario, il LIPT
(cft. Leymann, 1996). Si tratta di azioni che esprimono una
violenza di tipo psicologico e fisico, che determinano con-
siderevoli sofferenze mentali, psicosomatiche e sociali e
che comprendono anche comportamenti che appartengono
alla violazione della sensibilità personale nella sfera della
sessualità, che avvengono in forma sistematica, almeno
una volta alla settimana, per almeno sei mesi. Si fa riferi-
mento quindi, come molto chiaramente espresso, ad una
situazione che non può essere occasionale ma deve reite-
rarsi per un certo periodo di tempo. In base a questa defi-
nizione non è ammissibile limitarsi ad osservare le caratte-
ristiche di un certo tipo di azioni ma si deve tenere conto
di due concetti fondamentali che sono la durata e la ripeti-
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tività. Nel modello di Leymann (1993) inoltre, il mobbing
viene definito come una forma di molestia con i caratteri
dell’intenzionalità: le azioni sono mirate a manipolare la
persona in senso non amichevole, al fine di determinarne
l’isolamento nel proprio ambiente lavorativo.

Analizzando le modalità con cui viene definito il feno-
meno dai diversi autori e le modalità con cui vengono se-
lezionati i gruppi delle vittime, si nota come il concetto che
il mobbing sia un fenomeno che si viene a costituire attra-
verso azioni ripetute per un periodo di tempo prolungato
trova riscontro nell’80% circa degli studi analizzati, anche
se i criteri temporali scelti non sono uniformi. 

Si riportano alcuni esempi:
in Hegeney (2003) la domanda posta ai soggetti all’i-
nizio del questionario così recita: “negli ultimi 3 mesi
sei stato oggetto di bullying…”. In Agervold (2004) si
chiede ai partecipanti se, nell’ultimo mese, sono stati
oggetto di una serie di azioni che vengono poi elenca-
te. In Mikklesen (2002) così come in numerosi altri
studi (1, 2, 12, 19, 33) il quesito posto è: “negli ultimi
6 mesi quanto spesso sei stato oggetto delle seguenti
azioni…” con possibilità di risposte che vanno da: mai,
ogni tanto, circa ogni settimana, quasi ogni giorno.
In altri studi (23, 24, 25, 26, 27, 29, 31) si chiede: “du-
rante gli ultimi 12 mesi, quanto spesso sei stato og-
getto nel tuo posto di lavoro a…”, variando le risposte
da mai, a una volta, a più di una volta. 
Emerge quindi come, nonostante non vi sia un criterio

temporale universalmente accettato (spaziando le definizio-
ne del fenomeno dal considerare come un periodo di tempo
adeguato un periodo di un mese, tre mesi, sei mesi fino a do-
dici mesi), è abbastanza diffusamente accettato il fatto che
le azioni ostili debbano ripetersi per un certo intervallo di
tempo per potersi configurare un quadro di mobbing.

Ciò nonostante, pur volendo considerare nell’insieme
come assimilabili gli studi in cui si tiene in considerazione
la durata e la ripetitività delle azioni, emerge come esista co-
munque una frangia di studi in cui tale criterio non viene
considerato o comunque reso esplicito. Infatti in una per-
centuale che si avvicina al 20% del totale degli studi esami-
nati, nella raccolta di informazioni che riguardano la tipolo-
gia di azioni subite, non si specifica se è stata tenuta in con-
siderazione la durata nel tempo e/o la frequenza con cui tali
azioni si sono verificate. Ad esempio si possono riscontrare
casi in cui, come in McKenna (2003), a fronte della risposta
affermativa ad una o più delle domande poste ai partecipan-
ti riguardanti l’aver subito una qualche forma di violenza sul
posto di lavoro, viene chiesto di rispondere al quesito:
“quante volte questo comportamento si è verificato?”. Non
si stabilisce pertanto alcun lasso di tempo di riferimento, e
le informazioni raccolte riguardanti le conseguenze dei
comportamenti negativi vengono messe in relazione soltan-
to al fatto di avere/non avere subito azioni negative sul po-
sto di lavoro. Analoghe disomogeneità riguardano la tipolo-
gia delle azioni considerate come costitutive del mobbing
nei diversi studi. Leymann descrive il fenomeno come una
situazione complessa nell’ambito della quale la vittima su-
bisce una serie di vessazioni psicologiche e fisiche e/o ses-
suali che nel tempo portano all’instaurarsi della situazione
di paura, vittimizzazione, conseguenze sulla salute. 

La presenza di violenza fisica è considerata in maniera
esplicita come parte del fenomeno nel 64% degli studi esa-
minati, mentre in una percentuale del 6% del totale si spe-
cifica in maniera esplicita che il mobbing è una forma di
violenza esclusivamente psicologica. Nel 25% circa dei
casi infine si fa riferimento in maniera generica ad “azioni
negative”, non fornendo elementi che consentano di sape-
re quali siano i tipi di azioni o di situazioni che hanno por-
tato a formare il gruppo delle vittime di mobbing.

Numerosi studi scientifici inoltre si sono focalizzati sul
fenomeno delle molestie sessuali in ambiente di lavoro spa-
ziando dalle attenzioni sessuali non desiderate, richieste di
favori sessuali, fino a vari tipi di condotta fisica di natura
sessuale. Se questi comportamenti debbano o meno essere
inclusi nella più ampia definizione di violenza sul posto di
lavoro così come intesa nei termini di mobbing-bullying-
harassment, rappresentandone uno degli aspetti peculiari, o
se debbano essere considerate in maniera distinta, è ancora
oggetto di discussione e di pareri discordi. Molti autori, in
accordo con Leymann, ritengono che i gesti o gli atteggia-
menti offensivi sia di natura verbale che fisica riferiti alla
sfera della sessualità debbano essere considerati come una
delle possibili forme di violenza che si riscontrano in un
quadro di mobbing, quando il fatto di rifiutare o accettare
tali condotte può condizionare sfavorevolmente il clima la-
vorativo, interferendo con il rendimento del lavoratore o
creando un clima intimidatorio e ostile (8).

Nel 36% degli studi presi in considerazione vengono
comprese nell’insieme di azioni considerate come mobbiz-
zanti, chiarendolo in maniera esplicita, anche le molestie ses-
suali. A fronte di questo dato però si nota come in una per-
centuale pari al 24% dei lavori è al contrario esplicitato che
la tipologia di violenze considerate non comprende compor-
tamenti verbali o fisici a sfondo sessuale. Nel 40% dei casi
infine non è possibile definire la presenza o assenza di que-
sto fattore poiché non chiaramente esplicitato dagli autori.

Da un punto di vista giurisprudenziale, giuridico e me-
dico-legale l’attenzione rivolta al fenomeno del mobbing è
legata all’esistenza di un danno biologico sulla persona. Ciò
detto appare evidente come, per poter parlare ragionevol-
mente di mobbing, non dovrebbe essere sufficiente indaga-
re sulla presenza di un determinato tipo di comportamenti
negativi, poiché la rilevanza del fenomeno non è insita nel-
l’esistenza fine a se stessa dei comportamenti negativi, ma
sulle ripercussioni di questi sulla salute del lavoratore oltre
che sugli effetti negativi a livello strettamente professionale.

L’analisi della letteratura a tal merito mostra come se
nel 68% circa degli studi presi in considerazione la defini-
zione di caso prevede, oltre alla presenza delle azioni mob-
bizzanti, anche la presenza di alterazioni dello stato di sa-
lute, nel 32% circa dei casi (per lo più studi il cui obietti-
vo è valutare la prevalenza di un fenomeno, analizzare le
caratteristiche strutturali degli ambienti di lavoro, l’effica-
cia di programmi di prevenzione, le strategie di adatta-
mento ecc.) si parla invece di casi di mobbing-bullying-ha-
rassment, facendo riferimento esclusivamente all’esistenza
dei comportamenti negativi.

Anche l’importanza del carattere di intenzionalità nel-
le azioni negative nell’ambito del fenomeno del mobbing
è ancora oggetto di discussione (1). Ad esempio alcuni au-
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tori ipotizzano che l’intenzionalità costituisca un elemento
chiave del bullying, mentre in altri casi si mette in eviden-
za la difficoltà insita nel tentativo di includere questo pa-
rametro come elemento costitutivo del mobbing, dato che
appare intuitivamente evidente come nella pratica risulti
difficoltoso tentare di stabilire se le azioni registrate, gene-
ralmente riferite da chi ne è bersaglio, siano o meno inten-
zionali. Bisogna considerare che se da un lato appare già
difficile stabilire l’esistenza, il perdurare, la ripetitività di
certi tipi di azioni, la presenza di conseguenze sulla salute,
l’esistenza di un nesso di causa ed effetto tra queste e le
azioni mobbizzanti al fine di rendere oggettiva l’esistenza
di mobbing così come prevede un approccio scientifico ba-
sato sulla evidenza, risulta dall’altro lato evidente come sia
ancora più difficile, all’interno di queste complesse dina-
miche in cui si configurano le azioni di mobbing, l’indivi-
duazione dell’intento cioè della volontà persecutoria da
parte “dell’aggressore”.

Se a livello di definizione preliminare del fenomeno
ancora non esiste un accordo sul fatto che l’intenzionalità
sia o meno un elemento costitutivo fondamentale del bul-
lying (nel 16% circa dei lavori presi in considerazione si
specifica esplicitamente che l’intenzionalità è elemento
costitutivo del mobbing, nel 12% dei lavori si specifica in-
vece esplicitamente che il bullying si definisce in base al-
la percezione della vittima e l’intenzionalità o meno delle
azioni non è elemento costitutivo del fenomeno, nel 72%
circa dei casi non si fornisce alcun commento su questo ar-
gomento), è interessante notare come, quando invece si fa
riferimento ai metodi di misurazione del fenomeno, non
esistano strumenti che, allo stato attuale, tengano conto di
questo carattere la cui definizione appare difatti molto dif-
ficoltosa. Il metodo più diffusamente utilizzato per misu-
rare il mobbing negli studi campionari è costituito da que-
stionari di autovalutazione, autosomministrati o sommini-
strati da un operatore nel corso di una intervista.

I questionari più frequentemente utilizzati sono:
– LIPT, Leymann Inventory of Psychological Terrorism

(16,17): 7.9% degli studi primari,
– NAQ, Negative Acts Questionnaire (4,5): 20.6% degli

studi primari,
– GWHQ, Generalized Workplace Harassment Que-

stionnaire (29): 12.7% degli studi primari.
Nel 34.9% degli studi su campioni di lavoratori sono

stati utilizzati altri questionari, messi a punto ai fini della
ricerca scientifica dagli autori stessi, tramite rielaborazio-
ni ed adattamenti dei questionari più famosi.

In alcuni studi il mobbing è stato misurato avendo for-
nito ai partecipanti allo studio una definizione preliminare
di mobbing, seguita dalla domanda: “in base alla defini-
zione fornita, ritieni di essere stato oggetto di mobbing?”.

Un’altra modalità di raccolta dati è quella dell’intervista
strutturata, semi-strutturata o libera, condotta attraverso
modalità diverse, quali il colloquio diretto, attraverso il te-
lefono, attraverso la proposta di domande aperte cui i par-
tecipanti potevano rispondere per iscritto in forma di tema. 

In sintesi la valutazione critica degli studi primari in-
centrati sulla violenza nel posto di lavoro ha mostrato co-
me la mancanza di un comune linguaggio e di un accordo
sui contenuti della definizione del mobbing si rifletta an-

che sui criteri che di volta in volta vengono usati per sele-
zionare i campioni di popolazione da etichettare come
“vittime di mobbing-bullying-harassment” con la conse-
guenza di fornire stime e descrizioni di un fenomeno dif-
ferenti e quindi difficilmente confrontabili. La mancanza
infatti, oltre che di una definizione univoca, di uno stru-
mento comune di misurazione del mobbing, apre la strada
a dubbi sulla validità dei confronti che si possono fare tra
i risultati forniti dagli studi condotti sui campioni di lavo-
ratori nelle diverse aree geografiche, poiché ciò che di vol-
ta in volta è stato misurato non è esattamente corrispon-
dente, dipendendo strettamente dalla definizione dalla
quale si è partiti e dalla metodologia che è stata seguita per
includere/escludere ciascun soggetto nel/dal gruppo delle
vittime del mobbing. Questo concetto è stato ad esempio
messo in evidenza da Salin (2001) che, nel suo lavoro, po-
ne a confronto due diverse metodologie di misurazione del
mobbing sullo stesso campione di soggetti studiati, otte-
nendo dati di prevalenza differenti. Analoghe le osserva-
zioni riportate da Mikkelsen e Einarsen (2001), quando
hanno applicato due diverse metodologie di misura del fe-
nomeno sullo stesso campione di lavoratori.

La ricerca effettuata sulla letteratura esistente secondo
i criteri di una revisione sistematica ha messo in luce come
il mobbing rappresenti a tutt’oggi una delle cosiddette “zo-
ne grigie” della medicina, dove le evidenze sono scarse sia
per la carenza di studi clinici controllati, sia per la presen-
za di studi eterogenei e di revisioni non conclusive.

Il primo passo per affrontare il problema nell’ottica di
una medicina basata sulle prove dovrebbe consistere nel
concordare un linguaggio ed una metodologia comune, che
facciano sì che i risultati degli studi che di volta in volta si
propongono di fornire dati di prevalenza, di indagare nessi
causali, di studiare le conseguenze o le strategie preventive
del mobbing, siano comparabili e trasferibili tra i vari ser-
vizi che allo studio del fenomeno stesso si rivolgono.

L’approccio al fenomeno del mobbing della medicina
del lavoro deve essere anzitutto di tipo preventivo. A tal ri-
guardo è opportuno tenere conto del fatto che le “azioni del
mobbing”, pur essendo riconducibili in parte ad una intera-
zione tra “attori” strettamente personale e non prevedibile,
legata forse come ipotizzato in letteratura a caratteristiche
di personalità delle vittime, in parte però possono essere ri-
condotte ad un “clima lavorativo” negativo ed a fattori di
organizzazione del lavoro stesso, che, pur non configuran-
do il mobbing in senso stretto, creano il terreno fertile nel-
l’ambito del quale il mobbing trova il suo sviluppo.

In conclusione il medico del lavoro, nell’ambito del
suo contributo alla valutazione dei rischi lavorativi, do-
vrebbe considerare anche il “rischio mobbing”, tenendo
conto di quelle variabili di tipo organizzativo che posso-
no contribuire all’instaurarsi di tali situazioni, e parteci-
pare attivamente agli interventi volti a ridurre questo tipo
di rischio.

I fattori di tipo organizzativo che dovrebbero essere
considerati all’interno di tale valutazione dei rischi sono i
seguenti:
• caratteristiche della leadership, in particolare presenza

di un’organizzazione basata sull’eccessivo autoritari-
smo nell’ambito di una struttura di tipo “verticale”
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• modalità attraverso le quali è gestita ed organizzata la
programmazione dei tempi di lavoro (orari, previsione
di pause, organizzazione dei turni lavorativi) 

• modalità attraverso le quali è gestito il flusso di infor-
mazioni, in particolare esistenza o meno di sistemi in
grado di garantire un adeguato flusso di informazioni tra
superiori e subordinati e tra colleghi pari-livello (Impe-
dimento sistematico e strutturale all’accesso a notizie)

• presenza o assenza di un certo grado di autonomia nel-
la gestione del lavoro 

• modalità attraverso le quali vengono effettuati i con-
trolli sui tempi di lavoro, sulle assenze per malattie e
per ferie (Esercizio esasperato ed eccessivo di forme di
controllo)

• distribuzione dei compiti che tenga conto della posi-
zione, delle capacità e delle attitudini personali dei la-
voratori (Prolungata attribuzione di compiti dequalifi-
canti rispetto al profilo professionale)

• presenza di una equilibrata distribuzione dei compiti
tra lavoratori di pari-livello

• distribuzione equilibrata delle risorse quali strumenti o
attrezzature necessarie per il lavoro tra i colleghi

• marginalizzazione dalla attività lavorativa e svuota-
mento delle mansioni

• ripetuti trasferimenti ingiustificati
• prolungata attribuzione di compiti esorbitanti o eccessivi
• esclusione reiterata del lavoratore rispetto ad iniziative

formative, di riqualificazione e aggiornamento profes-
sionale.
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