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Solonelmesedilugliolasocietàhapotutooffrireoltre15milaimpieghi-come
sottolineailcomunicato-edériuscitaadaprireunadivisionespecializzatanel
settoredell’Informationtechnology.Neiprimisettemesidell’annoAdecco,so-
cietàcheforniscelavorotemporaneo,haincrementatoilpropriofatturatodiset-
tevolterispettoallostessoperiododell’annoprecedente,riuscendocosìatoc-

carei150miliardidilire.SoltantonelnostroPaeseAdeccopossiede156filiali,
dellequaliben75sonostateapertenegliultimiseimesi.Dall’iniziodiquest’an-
nolasocietà,perfarfronteallenuoveesigenze,hadovutoassumereben400nuo-
vidipendenti.
Inlineaconil«trend»dicrescita,resonotodalpresidenteJeromeCailleconuna
nota,éstatoannunciatocheilgrupposvizzerohaacquistatoleattivitàdicollo-
camentogeneraleedipersonaletecnologico-informaticodellasocietàameri-
canaOlsten.Inuncomunicatoledueaziendeprecisanochel’accordodovrà
passarealvagliodegliazionistiedelleautoritàperlaconcorrenza.

Boom del lavoro interinale

Sarannoutili a talescoporiunioni in-
formative regolarida tenersi sulpo-
stodi lavorocon l’obiettivodi: fornire
a tutti i lavoratori le informazioni in
meritoallemisureconcordateper la
prevenzionediogni formadipersecu-
zionesul lavoroeascoltare le loro
opinioni;di fare inmodoche idoveridi
lorocompetenzasianoconcretie
sensatiecheperadempierealle loro
funzioniutilizzino le loroconoscenze
ecapacità individuali;didare l’oppor-
tunitàai lavoratoridimigliorare le lo-
roconoscenzeedimigliorare le loro
prestazionie incoraggiarli a raggiun-
gerequestoobiettivo.

Sezione 3
Esistonoalcuniprincipi importanti

chedevonoessereallabasedellavita
lavorativadiogni individuo,e traque-
sti: il rifiutodiqualsiasiatteggiamen-
toocomportamentooffensivi, apre-
scinderedachisiacoinvoltoodachi
nesia il bersaglio.Rivesteun’impor-
tanzaparticolare il fattoche ildatore
di lavoroadottimisureefficaciper
evitarechequalunque lavoratoresia
oggettodi formedipersecuzioneda
partedialtri lavoratori. I quadrie ima-
nagersvolgonounruolo importante
nelcreare il climanel luogodi lavoroe
neldefinirne le regole. Lacosaessen-
zialeèche ildatoredi lavorononsot-
topongamai il lavoratoreaformedi
persecuzione,adesempioattraverso
l’abusodipotereoqualsiasialtri tipo
diatteggiamento inaccettabile. La
posizionedidipendenzadel lavorato-
re incide inmododeterminantesul
rapportodatoredi lavoro-lavoratore,
gli equivocisipossonoverificaremol-
to frequentemente,diconseguenza il
datoredi lavorodevecomportarsi in
manieradaispirare fiducia.Percrea-
reunclima favorevolenell’ambiente
di lavoroè importantecheildatoredi
lavoro,con il suomododi farestabili-
sca lecondizioniperundialogoreci-
proco,una facilecomunicazioneeun
desiderio realedi risolvereiproblemi.
Generalmente inquestomodo il ri-
schiodi formedipersecuzionepsico-
logicadiminuisceoscompareaddi-
rittura.E’essenzialeche le regoleper
unacooperazionesiconcretizzinoe
sievidenzinonellapoliticadigestio-
nedell’ambientedi lavoro,soprattut-
toalmomentodell’assunzionedinuo-
vi lavoratori.Unaltro fattore impor-
tanteè lapartecipazionedei lavora-
toriall’elaborazionedimisureper la
soluzionedeiproblemiassociatial-
l’ambientedi lavoro.Questosignifica
cheneicasi incui il datoredi lavoroe i
dipendentihannodeciso insieme
quali siano iprincipidaattuareper
pianificare il lavoroe il tipodicoope-
razione, tutti ilavoratoridevonocono-
sceretali principiesapere inchemo-
docomportarsi.

Misure e procedure particolari
Sezione 4

Èessenzialeprevedereelementie
misurediprevenzione inmodoche,
nelcaso insorgesseroproblemidior-
ganizzazionedel lavoroodidiscrimi-
nazione, il datoredi lavoronesia in-
formato immediatamentecosìdaes-
sere ingradodiadottare lemisuredel
caso.Nessunodovrebbefare inmodo
dicelareeventuali formedipersecu-
zione,neppure inpresenzadiunri-
schiodiconflittodi lealtà.Tutti ipro-
blemichesipresentassero inun luo-
godi lavorodevonoessereaffrontati
rapidamente, inmanierapertinentee
rispettosa.Lesoluzioni vannotrovate
attraverso ildialogoemisureatteal
miglioramentodellecondizionidi la-
vorodegli interessati.Sevieneavan-
zataqualchecriticaneiconfrontidi
undipendente,quest’ultimonedeve
essere informato inmodocheabbia
l’opportunitàdi replicare.Leopinioni
personalieeventuali supposizioni so-
lovagamente fondate inmeritoadun
dipendenteoalmodoincuiegli svol-
ge il proprio lavoronondevonocosti-
tuireunascusapereventuali formedi
discriminazione.Neicasi incui risulti
ovviocheun lavoratorehaveramente
provocato il risentimentodialtri, il da-
toredi lavorodovrebbe farpresente
al lavoratore inquestionecheèsuo
doverecontribuireacreareunam-
bientedi lavoroserenoeunclimavivi-
bile.Ma,nellostesso tempo ildatore
di lavorodeveessereconsapevole

cheunatteggiamentoprovocatorio
puòessere il sintomodiunasituazio-
ne insoddisfacentesul lavoroepren-
dere l’iniziativapercercaredi risol-
verequestiproblemi.È importanteaf-
frontare lequestioni inmanieraobiet-
tiva,positivaecon l’intenzionedi tro-
vareunasoluzione,ascoltare tutti gli
interessatie fornire il propriososte-
gnoaipiùdeboli. Eventuali decisioni
chepassasserosopra la testadella
personainteressatanonpotrebbero
farealtrochepeggiorare lasituazio-
nediquellapersona.Nellapoliticadi
prevenzionerelativaall’ambientedi
lavoro ildatoredi lavorodevepredi-
sporreunpianodi interventoper
quantoconcernegliaspetti psicolo-
gici, sociali eorganizzatividell’am-
bientedi lavorochesonoaltrettanto
importantidei fattoridiordinefisicoo
tecnico. InbaseallaLeggesull’Am-
bientediLavoro tuttociòrientranei
doverideldatoredi lavoro, il qualedo-

vrebbeelaborareproceduretali che
siapossibile individuareeaccertare
con largoanticipo l’esistenzadiattriti
nei rapporti di lavoro tra idipendenti,
consentendo in talmododiorganizza-
re il lavoro inmanierache ilpersonale
addettoallasupervisionepossaen-
trare incontattoconciascunmembro
delgruppodi lavoroeavere l’oppor-
tunitàdi scambi frequenticon ivari
membridelgruppo.

Sezione 5
È indubbiamentemoltorarochegli

eventuali attriti sianodovutiadun’u-
nicapersona.Di regola lecausevan-
noesaminate inbasealmodo incuiè
organizzato il lavoroenon lasciateal-
la responsabilitàdiunsolo individuo.
Nellostesso tempo,però,è importan-
techeogni lavoratoresiaconsapevo-
ledellapropriacapacitàdicontribui-
read instaurareunbuonclimadi lavo-
ro,del fattochequestorientrineisuoi

doveri. Lesoluzioniaiproblemivanno
ricercate inprimo luogoattraverso
l’elaborazionedimetodidi lavoro,
l’assegnazionedel lavoro, lacomuni-
cazione,ecc.Per il raggiungimentodi
questoscoposipuòprocederead
un’analisidellamaniera incui il lavo-
roèorganizzatoadesempioper
quantoriguarda idoveri, i requisitie
l’autorità,equindi, suquestabase,
avviareunadiscussioneeprogram-
marediconseguenza. I servizidime-
dicinadel lavoropossono fornireun
importantecontributo in talsensoed
essered’aiutodurante ilprocessodi
ricercadellesoluzioni. Leformedi
persecuzionepsicologicasul lavoro
noncostituisconounrischiosoltanto
per i lavoratoridirettamentecoinvol-
ti. Infatti, finchèpersistono,costitui-
sconoungravecaricomentaleanche
peraltrepersone,maquelcheèpeg-
gio, ladifficoltàa individuareeaffron-
tare iproblemidibaseaumentacon il

passaredel tempoacausadell’inso-
stenibilitàdelleposizionipersonali,
delleaccuse,scuse,econtroaccuse
chedivolta involtaci siscambia
quandola formadipersecuzionedi-
ventaevidente.È importante,dicon-
seguenza,che ildatoredi lavoro in-
traprendaun’azione immediataper
affrontarequegliabusichepotrebbe-
ro innescareuna formadipersecu-
zione,oche l’hannogiàscatenata.Un
primopassoutilesarebbeunachiac-
chierataconfidenzialecon lavittima
dell’abuso, improntataal rispettodel-
lapersonae inunclima francoeaper-
to.Parlandocon lepersonecoinvolte
cidovrebbeessere laconsapevolez-
zadelpericolodiessere influenzato
dapuntidi vistanegativi. Insituazioni
comequeste il comportamentonatu-
raledellepersoneèquellodibarri-
carsidietrounastrenuadifesadelle
proprieazionie,comeabbiamogiàvi-
sto inprecedenza, leopinioniposso-

noesserecaratterizzatedaposizioni
rigide.Spesso,quindi, lacolpadique-
ste formedipersecuzioneviene fatta
ricaderesullapersonaoggettodelle
stesse.Vadetto, tuttavia,chemolte
personesono fortementecontrarieal
modoincuiunpropriocompagnodi
lavoroviene trattatoesarebberoben
felicidicontribuirearompere il circo-
loviziosoedistruttivo.Si raccomanda
di riunire tutto ilgruppodi lavoroper
discuteresoltantonell’ultimafase
dell’azioneprogrammataecon lo
scopodi realizzaredeimiglioramenti
praticiperquantoconcerne leproce-
dure lavorativee lasituazionedi lavo-
ro insenoalgrupponelsuocomples-
so. Laprospettivadigiungereasolu-
zionidiampioconsensodiminuisce
con ilprolungarsidell’assenzadal la-
vorodiun lavoratoreocon lamancata
volontàdiaffrontare iproblemi. Le
opinionipersonalidi segnonegativo
possono irrigidirsisuentrambi i fronti

con il risultatochedifficilmentesi riu-
sciràad instaurareunclimanuova-
menteserenonell’ambientedi lavoro
e,addirittura, incerticasi, i problemi
determinerannosituazioni insosteni-
bili, concontinuinuoviequivoci, fin-
chèsiarriverà,nelpeggioredeicasi,
aldefinitivoallontanamentodel lavo-
ratoredallavita lavorativa.

Un supporto per l’individuo
e il gruppo di lavoro

Sezione 6
Unlavoratoreassentatosidal lavoro

permalattiaacausadeglieffetti sulla
suasalutediqualche formadiperse-
cuzionepsicologicadovrebbeessere
aiutatoaritornarealsuopostodi la-
voroalpiùprestopossibile. Lanorma-
litàdellavitadiognigiornoeunsoste-
gnopsicologicoepersonalesono
strumenti fondamentali perneutraliz-
zare legraviconseguenzediespe-
rienzecosì traumatiche.Unrapido
reinserimentodipende ingranparte
dal fattodimanteneredeicontatti po-
sitivicon lapersona,siaegli inmalat-
tiaomeno,edall’opportunitàche la
personahadiparlareprivatamente
siacon icompagnidi lavorosiacon il
datoredi lavoro inmeritoaquantoè
accaduto.Nelcorsodiquestechiac-
chieratesipossonodiscutere leva-
rie,possibilicausediquantoavvenu-
to,cercaredi trovare imodidimiglio-
rareedicambiare l’ambientedi lavo-
ro,evalutare le risorseeconomicheo
pratichedisponibiliper raggiungere
l’obiettivo. L’invitoo l’esortazionea
consultareunopsicologooaltri
esperti, avoltepuòessere interpreta-
tocomeun’offesapersonale,èquindi
importantechesia lapersonacoin-
voltaavoler ricorrereaquesto tipodi
aiuto.Avolteperrisolvere forti dissa-
porioproblemi interpersonalimolto
gravinel luogodi lavoroènecessario
ricorrereadun’offertadicorsidi for-
mazioneoal trasferimentoadaltra
mansione.Questo tipodisoluzioneè
valida,adesempio,perproteggereun
lavoratoredaulteriori formedidiscri-
minazioneodal rischiodidanni.Ma in
talcasoèessenzialeche lesoluzioni
offertesianomotivate in terminidi so-
stanzaedisignificatoecheaccettan-
dole il lavoratoreveda l’opportunità
diprogredirenelsuo lavoroedistabi-
lirecontatti sociali positivi. Inoltre
questo tipodidecisionivannoprese
dopoaverconsultatodirettamente il
lavoratoree inbasealleconstatate
potenzialitàepreferenzedellostes-
so.Un importanteprincipiodarispet-
tareèquellodi fare inmodoche lemi-
sureadottatenoncomportinounpeg-
gioramentodellecondizionidi lavoro.
Oltreall’aiutochepuòessereofferto
alsingolo lavoratore,èdi fondamen-
tale importanzaaffrontare iproblemi
praticiallabasedeiquali, nellamag-
giorpartedeicasi,si individuauna
”mentalitàdacaproespiatorio”all’in-
ternodelgruppo,percuiquest’ultimo
troverà imodiperattivareunamiglio-
recooperazione in futuro.Esisteun
seriorischiocheglieventi si ripetano,
con laconseguenzadinuovicasidi
gravidiscriminazioni, se iproblemi
fondamentaliassociatial lavoronon
vengonodiscussi inmanierapuntua-
leesenonsi faemergereunacomune
determinazionenelvoleradottare le
misure ingradodi risolverli.Quanto
più iproblemidibaserestano irrisolti,
tantopiùaumentano il rischiodigravi
conseguenzeeilnumerodipersone
danneggiatenel luogodi lavoro.Mol-
tospesso i lavoratoricheoperano in
gruppoconosconobene iproblemi
organizzativichevannoaffrontati.È
importantechequeiproblemiemer-
ganoinpresenzadi formedipersecu-
zionepsicologicadellepersone,altri-
mentic’è il rischioche lapersonaof-
fesae isuoiproblemidiventino ilsolo
epreponderanteargomentodidi-
scussione.Neicasi incui il processo
all’internodelgruppodi lavorosi sia
spinto troppoavantipercui lemisure
adottateper risolvere iproblemi ri-
schianodi fallire, sipuòrenderene-
cessaria l’assistenzaqualificatadi
esperti peranalizzare lecause,pro-
porresoluzioniediscuterecon ilsin-
goloecon ilgruppodi lavoratori. In
casidiquesto tipoaltrettantovalide
sono le risorseoffertedaiservizidi
medicinadel lavoro.

(Traduzione di Roberta Clerici)
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L ’ i n t e r v i s t a
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Sos dello psicologo
«È una malattia sociale
che provoca assenteismo»
................................................................................................................................................................................................MICHELE SARTORI

V ede il cronista alle prese con un
registratore recalcitrante. Che
gusto. «Non funziona?».Mah...

Ridacchia: «Attrezzatura difettosa.
Forse la sua azienda sta facendo mob-
bing contro di lei». Un’ossessione, il
mobbing, per il dottor Harald Ege,
primo e unico esperto in Italia di per-
secuzionisullavoro.

Aproposito:chevuoldire,esattamente,
«mobbing»?

«Assalire, accerchiare. E’ un termine
inglese che usavano i biologi nell’800
per descrivere il comportamento de-
gli uccelli che per difendere il nido
volano attorno all’aggressore. Negli
anni ottanta è stato ripreso nei paesi
scandinavi e applicato alle persecu-
zioniinazienda».

Per descrivere un dipendente «accer-
chiato»?

«Già. Perchè uno può essere vittima
di attacchi da ogni dire-
zione. Dal superiore, dai
colleghi,daisottoposti».

Unaaggressione inaspet-
tata?

«Più aggressioni, conti-
nuate nel tempo. Inten-
diamoci, una sgridata fa
parte della quotidianità.
Ma se i comportamenti
ostili diventano costan-
ti...».

Ogniquanto,dottore?
«Diciamo una volta alla
settimana per parecchi
mesi.Allora sì, sipuòpar-
laredimobbing».

Per quale motivo un lavo-
ratoreèpresodimira?

«Ah! Di questo si discute
tanto, anche in convegni
internazionali».

Perconcludere?
«Cheleviedelmobbersonoinfinite».

Mobber?
«Mobber: l’aggressore.E mobbizzato
è la vittima. Insomma, il mobber agi-
sce per una infinità di motivi. Può es-
sere stato educato in modo autorita-
rio. Può vedere nel collegamobbizza-
to la proiezione del proprio padre
odiato. In questi casi il suocomporta-
mentoèspontaneo.Inmoltialtri, lofa
apposta: per ambizione, se vede nel
collega un concorrente in carriera;
per diversità di opinioni politiche;
per semplice antipatia. In uno studio
legale un giovane avvocato è stato ta-
gliato fuori dai casi importanti dai
colleghi solo perchè era l’unicoadan-
dareinufficioinjeans».

Poic’è ilcasodelmobbingpraticatoin-

tenzionalmentedaun’azienda.
«Alloraèbossing:daboss.Tivoglioli-
cenziare, non posso farlo perchè avrei
problemi col sindacatoo la legge, allo-
rafacciomobbingperlogorarti».

Quantoèdiffusoilbossing?
«Posso solo immaginarlo. Io baso le
mie conoscenze sul racconto di an-
gherie che mi fanno le vittime. Io sti-
mo che il 6% della popolazione attiva
italianaèvittimadimobbing:vuoldi-
re un milione e mezzo di persone. Ag-
giungachenel57%deicasiilmobberè
unsuperiore,enetraggalesueconclu-
sioni».

Leiconosceràdeicasiconcreti.
«Oh, sì.Un impiegatodell’Ansaldo di
Milano, tormentato in vari modi per-
chè se ne andasse, ha fatto causa e, nel
1995,haottenuto90milionidirisarci-
mentoperdannobiologico.Unagros-
sa catena di supermercati discount in

Italia usa il mobbing per
indurre i dipendenti a li-
cenziarsi dopo uno-due
anni: lo fa per non au-
mentare gli stipendi, per
averesempreneoassuntia
rotazione».

Chesistemausano?
«Eh, sa, quelli classici:
criticano esageratamente
il minimo errore, sgrida-
no urlando,nongratifica-
no i successi, seminano
zizzania, mettono uno
contro l’altro...Potreidir-
lecheall’esterounaazien-
da molto, molto impor-
tante ha assunto uno staff
di psicologi per mettere a
punto il trattamento più
efficace per stancare le
persone».

Quali sono gli strumenti tipici del mob-
ber?

«L’attacco ai contatti umani: per
esempio, una persona è sempre inter-
rotta quando parla. L’isolamento in-
giustificato: la scrivania in corridoio,
oinuffici lontanidaicolleghi.Lamal-
dicenza: mettere in giro voci compro-
mettentisuunapersona.Ilpassaggioa
mansioni umilianti. Questi quattro
comportamenti si ripetono, quasi
sempre assieme, nel 90% dei casi. Il
39% dei mobbizzati ha raccontato an-
che diviolenze vere eproprie, odimi-
nacce».

Pare di capire che le vittime, per lo più,
sianoimpiegati.

«Non c’è una categoria esclusa. Detto
questo, gli operai hanno ritmi da se-
guire,nonhanno tempodigirareper i

reparti, parlare, sparlare, manovrare;
dichi si èrivoltoa“Prima”rappresen-
tano il 2%. Gli impiegati sono il 28%,
gli addetti ai servizi il 23%, il7%viene
dalmarketing».

Quantoasettoriprofessionali?
«I più rappresentati, nell’ordine: in-
dustria, pubblica amministrazione,
scuola,sanità,commercio».

Leiquanticasihaesaminato?
«Circa2.000.Allanostraassociazione,
”Prima”, si sono rivolte direttamente
600persone».

Gente disperata? Arrabbiata? Depres-
sa?

«Si comincia con problemi psicoso-
matici, insonnia, inappetenza...
Quandoci si rendecontoche ilmales-
sere viene da un conflitto lavorativo,
la reazione può essere l’apatia, o l’ag-
gressività, o la depressione. E quando
si cronicizza, diventa una malattia ve-
ra e propria. Tremenda.
Tremenda! Per la persona
e per i suoi familiari. All’i-
nizio la famiglia ti aiuta.
Allafinescoppia,siribella,
anche i familiari diventa-
nomobber,“lasciaci inpa-
ce”, “non ne possiamo più
di sentirti lamentare”... Si
arriva a separazioni, a di-
vorzi».

Naturalmente un mobbiz-
zato non renderà più nean-
chesullavoro.

«Naturalmente. Uno alla
fine fa l’assenteista, simet-
te in malattia... Sa che nel
1998 la Volkswagen ha
perso 300 milioni di mar-
chi per scarsa produttività
provocata da mobbing? E
infatti, ha reagito siglando
coi dipendenti un contratto apposito
sul mobbing: si definiscono esatta-
mente le tipologie delle persecuzioni
sul lavoro, si istituisce uno staff di
esperti interni che valutano le situa-
zioni denunciate e puniscono i mob-
ber secondo una scala di misure che
arrivanoallicenziamentointronco».

MentreinItalia...
«Eh! Quando ci sono arrivato, nel
1991, la parola mobbing in Germania
era già pane quotidiano, qui era total-
mente ignota. E anche adesso... Sì, la
nostra associazione collabora, con
qualche sindacato, con la confindu-
stria, col ministero del lavoro. Le edi-
zioniPitagoradiBolognahannoinau-
gurato una “collana Mobbing”. Ma
purtroppo il concettoresta sostanzial-
mente ignoto. Sono ancora le vittime,

a rivolgersi a noi. Non c’è prevenzio-
ne.Noncisirendecontochetuttihan-
no da guadagnare contrastando il
mobbing: il lavoratore per il proprio
benessere, l’azienda per recuperare la
produttività, lo stato per abbattere i
costisociali».

Civorrebbeuna legge?Comehannofat-
toinSvezia?

«Voiitalianiavetelamaniadelle leggi.
Maseneavetegià66.000! Iocredoche
le leggidi tutela sulpostodi lavorogià
esistono, civili epenali.Comeal solito
si tratta di applicarle. Comunque,
molti partiti stanno lavorando per
produrre una legge antimobbing, tut-
ti cihannochiestodidareunamano,e
noi la daremo. Beh, proprio a tutti no,
vistiiprecedenti».

Cheèsuccesso?
«Tre anni fa un giovane deputato di
Forza Italia, cheaveva lettounmioar-

ticolo sul mobbing, ha
proposto una sua legge:
un vero disastro, giacobi-
na, prevedeva anni di ga-
lera per l’emarginazione
o la maldicenza sul lavo-
ro. Ridicola, inapplicabi-
le».

Mentre lei consigliereb-
be...?

«Una legge dovrebbe in-
nanzitutto definire con
esattezza il mobbing.
Questa è la cosa più im-
portante. E poi, cercare
delle barriere per render-
lo più difficile. Magari
unificare le misure utili
che già esistono in altre
leggi. Certamente, trova-
renuovisoggetti ingrado
diintervenire».

Sembrerebbe un campo di competenza
sindacale.

«Solo in parte. Attenzione: il sindaca-
to rappresenta inprimoluogo interes-
si collettivi, mentre nel caso del mob-
bing si tratta di interessi individuali.
Seduepersone fannomobbingsuuna
terza,etutteetresonoiscrittealsinda-
cato,diventaunpo’imbarazzante...».

In sostanza, il sindacato sarebbe com-
petentesopratuttopericasidibossing?

«Sì. Per contrastare il mobbing ci vo-
gliono organizzazioni specializzate.
Credo che neanche Medicina del La-
voro basterebbe, i medici tendono a
vedere la malattia più che l’ambiente
incuisisviluppa».

Ma se organizzazioni specifiche non
esistono...

«Enoichisiamo?...».

I N F O
Angherie?
Chiama
Harald
Di«mob-
bing»sioc-
cupafinda
studente.Ha-
raldEge,te-
descotrenta-
quattrenne,
psicologodel
lavoro,dopo
lalaureaè
approdatoa
Bolognaper
specializzar-
si,ec’èrima-
sto:«Logico,
inItaliail
mobbingera
sconosciu-
to».Quattro
annifaha
fondato
un’associa-
zioneanti-
mobbing
senzascopo
dilucro:«Pri-
ma»,perchè
eralaprima.

“Alla Volkswagen....................................

il mobbing....................................

ha provocato....................................

nel ’98 perdite....................................

per 300 milioni....................................

di marchi....................................

”

“Si comincia....................................

con problemi....................................

psicosomatici....................................

lievi per finire....................................

talvolta in vera....................................

depressione....................................

”


