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Presentazione

Nel presente volumetto sono presentati gli articoli degli archivi
Risorsa 2023/24 riguardanti 2 aspetti del mondo del lavoro: da una
parte storie di mobbing di cui i lavoratori sono stati oggetto, dall’altra
storie di “buone prassi aziendali” e principi di Responsabilita Sociale
d’Impresa” concetti rivolti al benessere dei dipendenti. Questi due
aspetti che sembrano in contraddizione, se messi a confronto
(versus, brevemente vs.nel titolo), possono essere la base per
risolvere i conflitti che nascono sul luogo di lavoro.

Con la nascita del nuovo sito internet di Risorsa, anche i “quaderni
del mobbing” trovano nuova collocazione come memoria storica
degli oltre 400 articoli raccolti a partire dal 2015, scaricabili o in
versione cartacea. Rimangono invariati i contenuti di questa collana
editoriale che ha lo scopo di offrire le principali notizie tratte da varie
fonti pubbliche o direttamente dai nostri Volontari riguardanti tutti gli
aspetti del problema del mobbing e del disagio grave sul lavoro, a
beneficio sia degli assistiti Risorsa sia di studiosi di questo doloroso
fenomeno presente nelle moderne organizzazioni. Dal 2023 e stata
costituita una Redazione che, oltre ai Volontari, vede impegnati
collaboratori esperti nei vari settori, vale a dire avvocati, sociologi,
economisti, psicologi, medici, coordinati dal Vice Presidente
Ferdinando Ciccopiedi: a tutti loro va il mio ringraziamento. Sono gia
in preparazione altri “quaderni” sugli aspetti economici e
medico/psicologici del mobbing. Tengo infine a sottolineare che la
Redazione e le altre attivita di Risorsa come lo Sportello d’ascolto e
il Gruppo di Mutuo Aiuto, sono gestite da Volontari e collaboratori,
giovani e meno giovani, Tutti sono necessari per una Associazione
come la nostra, attiva da 25 anni e che ha bisogno di ribadire la sua
utilita sociale per favorire un mondo del lavoro pit giusto.

D.ssa Luisa Marucco

Presidente Risorsa



Storie di mobbing



OBBING PER AVER DONATO IL SANGUE

L’articolo consente diversi spunti di riflessione. Primo: la testimonianza si
svolge in una regione come la Sardegna che, per sue meravigliose
caratteristiche sembra distante dai problemi di lavoro e di mobbing..
Secondo: la tradizionale accoglienza dei suoi abitanti contrasta col
comportamento di questo datore di lavoro. Terzo: emerge il totale disprezzo
per la funzione sociale delle donazioni di sangue che, in teoria, viene
tutelata. Quarto: anche se il lavoratore non ne fa la ragione principale della
vicenda, il trasferimento ad un luogo di lavoro distante non ¢ mai un gesto
accettabile. Ricordiamo che anche chi abita fuori Torino puod accedere al
Gruppo di Mutuo Aiuto di Risorsa on line per condividere i problemi.

Fonte: castedduonline.it — articolo di Valeria Putzolu — 24 gennaio 2023

Link all’articolo completo:
https://www.castedduonline.it/mobbing-per-aver-donato-il-sangue-
lincredibile-storia-di-un-vigilantes-sardo/

Sintesi a cura della redazione Risorsa

Mobbing per aver donato il sangue”: I’incredibile storia di un vigilantes che,
dopo aver avvisato 1’azienda per la quale lavora di assentarsi per recarsi al
centro prelievi, denuncia di essere stato “oggetto di una punizione silenziosa
con turni di lavoro distanti 50 chilometri dal mio domicilio dove
solitamente lavoravo da 3 anni”. L’uomo, residente nel Medio Campidano,
ha gia segnalato il fatto al sindacato e, se la “persecuzione” non dovesse
terminare, ¢ pronto per ulteriori provvedimenti.



“Mi chiamo Tore (nome di fantasia) e sono un donatore di sangue, voglio
denunciare pubblicamente il comportamento scorretto che spesso nel mondo
del lavoro succede (specialmente nella societa in cui lavoro) a noi donatori.
I fatti che citero sono dimostrabili.

Sono dipendente di una societa di vigilanza da 4 anni circa, svolgo da 35
anni questo lavoro. A dicembre comunico via mail all’ufficio servizi la data
della mia donazione, con largo anticipo, in modo tale da potersi organizzare
e non creare disagi.

Il giorno dopo ricevo una mail dall’ufficio servizi, dove mi ¢ stato
comunicato che, a causa della mia assenza, sarebbero stati modificati i turni
di servizio, nello specifico i miei avrebbero subito delle variazioni. Un po’
perplesso per la decisione presa, ho pensato che si trattasse solo per i giorni
inerenti alla donazione. Invece, a distanza di un mese, continuo ad essere
oggetto di una punizione silenziosa con turni di lavoro distanti 50 chilometri
dal mio domicilio dove solitamente lavoravo da 3 anni.

Mi chiedo: ma ¢ possibile che al giorno d’oggi, che si cerca di sensibilizzare
il piu possibile le persone a donare ci siano ancora aziende che utilizzano
questi metodi per far si che nessuno doni per non mancare dal lavoro?
Tengo a precisare che non contesto la destinazione di lavoro, I’azienda ne
ha piena facolta: CONTESTO LA MOTIVAZIONE”.

Insomma, una situazione che creerebbe non pochi disagi al lavoratore: “Ho
gia parlato della situazione al mio rappresentante sindacale ¢ mi ha
comunicato che, se dovessero continuare queste vessazioni, sard costretto a
denunciare il fatto anche all’ispettorato del lavoro



ALENTINA, INFERMIERA VITTIMA DI STRAINING

Una testimonianza come tante: cid che colpisce ¢ che sempre piu spesso
queste vicende accadono nella sanita, come risulta anche dai passaggi allo
Sportello d’ascolto di Risorsa

Fonte: AssoCareNews.it — articolo della redazione - 22 febbraio 2023
Link all’articolo completo:
https://www.assocarenews.it/infermieri/valentina-infermiera-io-vittima-di-
straining-lunica-strada-per-non-impazzire-era-licenziarmi

Sintesi della redazione Risorsa

Ci scrive Valentina B., Infermiera: “io vittima di Straining, I’unica strada
per non impazzire era licenziarmi”.

Carissimo Direttore,

le racconto le mie disavventure legate allo Straining. Inizia tutto circa 2 anni
fa, quando decido di richiedere una mobilita interna e spostarmi dal reparto
di medicina generale al PS/Medicina d’urgenza per dei posti vacanti. Avevo
voglia di cambiare tipologia di lavoro e rimettermi in gioco.

L’inizio non ¢ stato semplice: arrivavo in reparto, salutavo e nessuno
ricambiava. Anzi, la maggior parte delle volte continuavano a parlare dei
fatti loro e mi giravano le spalle. Faccio fatica ad inserirmi, ma vado avanti
dicendomi che fosse normale, non mi conoscevano.

Inizia la seconda ondata Covid, reparto nel panico, mi buttano a lavorare
senza un minimo di affiancamento e, visto che ero tra le ultime arrivate, mi
obbligano a gestire solo i pazienti Covid e mi buttano nel reparto di



medicina d’urgenza Covid. In quel bunker lavoravo sempre da sola con 8
pazienti ventilati e nessun tipo di aiuto, se non un oss che entrava solo in
determinati orari. Nei momenti di urgenza chiedevo aiuto per la gestione dei
pazienti, e la maggior parte delle volte venivo ignorata. Mi dico che ¢
“normale”, il PS ¢ sotto stress. Vado avanti.

Un giorno mi trovo a lavorare nei box del PS con due colleghi. Non c’era
grande afflusso, ma quei pazienti presenti erano particolarmente complicati.
I miei due colleghi continuano a farsi i fatti loro, chiacchierando seduti su
una barella e io facevo avanti e indietro per il corridoio (ho fatto circa 10
km quella mattina!) senza preoccuparsi minimamente di darmi una mano. E,
come potete immaginare, nella fretta di gestirli tutti, imposto il
monitoraggio in modo non del tutto corretto secondo la mia collega
(rilevazione della PA ogni 30 minuti invece che ogni 15). La mia collega mi
chiama davanti al paziente e mi riprende, umiliandomi, davanti a infermieri,
pazienti, OSS, tecnici e medici. Mi metto in malattia. Non era la prima volta
che mi umiliava. Inizia la mia odissea. Ogni volta che c’era lei in turno, mi
umiliava per ogni cosa che facevo. Il coordinatore evita di mettermi in turno
con lei, ma le sue umiliazioni continuano lo stesso. Umiliandomi nei cambi
turno durante le consegne. Comincio ad avere ansia , a non dormire di notte,
ad aver paura di andare a lavoro. Mi ripeto che devo farcela, che passera.
Mi ritrovo nei periodi successivi a dover sgomitare per non farmi ignorare
da alcuni colleghi. Organizzavano il lavoro a inizio turno e mi tenevano
fuori da questo. L’ansia di andare al lavoro continua a crescere. Mi metto
sempre piu spesso in malattia. Ne parlo col coordinatore, ma lui ha sempre
minimizzato queste dinamiche. Mi propongono di parlare con un altro
dirigente infermieristico, e 1’unica soluzione proposta era quella di firmare
una richiesta di mobilita interna verso la medicina. Io rifiuto. Chiedo 1 mese
di aspettativa non retribuita perché ero sotto stress. Mi viene negata. I miei
turni ormai erano quasi tutti in Medicina d’urgenza e pochi e rari nei box
del PS. Espongo anche questo disagio, mi viene detto che con la mia
esperienza mi affidano piu volentieri il reparto. Boh, mi dico che va bene,
devo lavorare, in fondo. Un’altra collega inizia a prendermi di mira. Fa foto,
segnalazioni sul mio lavoro. Segnala addirittura un ago cannula periferico
fuori vena. Non so quante lettere abbia scritto. Nessun coordinatore mi ha
chiamata per discuterne. Io vengo a sapere di queste cose perché questa



collega se ne vantava in giro. E piu di una persona me lo ha riferito. La mia
ansia sale. Parlo col coordinatore e continua a minimizzare il problema.
Non riuscivo piu a lavorare serenamente, 1’insonnia continuava a far parte
della mia vita. Ad un certo punto, qualcuno la blocca e si calma in parte. Ma
la mia odissea continua...mi sentivo continuamente sotto pressione perché
mi riferivano che questa collega continuava a lamentarsi. Ho provato un po’
di sollievo solo quando si ¢ infortunata ed ¢ rimasta fuori.

Discorso corsi. Ho dovuto insistere io col coordinatore per prendere
I’attestato per il triage. Mandava solo colleghi arrivati dopo, e solo
maschietti. E non mi hanno mai fatto fare I’affiancamento per poter finire il
ciclo del corso di triage. Il coordinatore continua a darmi solo turni in
Medicina d’urgenza. Continua a non farmi fare corsi specifici. Per un corso
di cui avevo bisogno, ho pagato io. Vengo palpeggiata da un OSS. Tutti
minimizzano. Ho chiesto raramente cambi turno, ma ne ho concessi
parecchi ai miei colleghi. Questo dicembre prenoto il treno per tornare a
casa ma sbaglio il giorno. Chiedo a un mio collega di aiutarmi e accetta.
Presento al coordinatore la richiesta, a cui ho risposta dopo parecchi giorni e
un po’ di insistenza. Mi risponde malissimo, mi nega il cambio turno
(facendomi perdere dei soldi) dandomi spiegazioni senza senso.

Una collega mi chiede un cambio nello stesso periodo, glielo concedo. Lei
fa richiesta e viene contattata dal coordinatore. Le viene chiesto chi ha
chiesto il cambio e la motivazione. Mai successo prima! E probabilmente
solo perché in quel turno avrei dovuto lavorare con quella collega che mi ha
umiliata..E, per finire..... Una sera ricevo dei messaggi e una telefonata da
un gruppo di colleghi maschietti che erano a bere fuori e mi chiedono di
poter venire a casa mia perché “tutti maschioni alfa”. La cosa continua fino
alle 2 di notte. Mi sento molestata, umiliata. Nessuno mi chiede scusa. Anzi,
uno di loro mi deride durante una urgenza in PS nei giorni successivi.
Nessuno di loro mi parlava piu. Era diventato impossibile lavorare. Lo
faccio presente ai coordinatori. Nessuno fa niente. Consegno le mie
dimissioni.

Al momento sono disoccupata. Ho passato dei giorni bui. Mi sto facendo
aiutare da una psicologa. Ed ho la nausea al solo pensiero di tornare a
lavorare in un ospedale.



TORIE DI DONNE DISCRIMINATE

Le testimonianze sono state presentate durante una conferenza organizzata
dalla Commissione Pari Opportunita provinciale che ha preso spunto da una
frase della Consifliera di Parita, su cui Risorsa e il suo Gruppo di Mutuo
Aiuto di Risorsa sono pienamente d’accordo: “Condividere i problemi aiuta
a risolverli” . Infatti, a fronte di discriminazioni, mobbing e pregiudizi
possono nascere anche solidarieta, sorellanza e leadership positiva.

Fonte: la stampa.it — articolo di Valentina Moro — 6 aprile 2023
Link all’articolo completo:

https://www.lastampa.it/asti/2023/04/06/news/storie_di_donne discriminate
_nellastigiano-12739577/

Sintesi della redazione Risorsa

La prima a raccontare ¢ stata Rosaria, dipendente pubblica, che durante la
pandemia per problemi di salute viene dichiarata lavoratrice fragile. «Da
allora la dirigente mi ha fatto la guerra, mi ha negato il lavoro agile e ha
detto ai miei colleghi di non parlarmi». Cosi si ¢ rivolta a un giudice che le
riconosciuto il diritto allo smart working, ma tornata al lavoro il mobbing ¢
diventato insostenibile. «Mi ha isolato e demansionato - continua con la
voce spezzata - mi sono sentita perseguitata. Ho anche iniziato a ad andare

da una psicologa». Lei e il marito si sono rivolti a un avvocato e sono



arrivati in giudizio. Il dirigente ¢ cambiato e ora ¢ tornata a svolgere il suo
lavoro normalmente.

Hanno poi portato la propria testimonianza Sandra e Paola, una coppia
sposata. Sandra lavora da 20 anni nel mondo del mercato e Paola ¢ ora
partner di uno studio. In passato pero Paola ha subito pregiudizi in ufficio:
«Quando ho annunciato che mi sarei sposata con una donna la mia carriera
si & interrotta. Eppure negli anni prima avevo sempre avuto avanzamenti.
Dopo anni, stanca di non vedere promozioni mentre i colleghi salivano di
carriera, ha minacciato dimissioni e ha denunciato ai vertici la situazione.
Cosi Paola ha superato i pregiudizi e Paola dirige un team di 15 persone:
sono esempi di sorellanza e di leadership positiva.

Poi la storia di Sara, disoccupata con tre figli. Dopo la separazione dal
marito che la umiliava, aveva iniziato a percepire il reddito di cittadinanza.
A causa della vendita di alcuni oggettini da lei prodotti ¢ stata accusata di
avere un’azienda e ha perso il reddito. Dopo il “mobbing familiare” anche
quello lavorativo che I’ha portata alla disoccupazione.

L’ultima ¢ stata una storia politica. Francesca ¢ stata capogruppo di una
lista elettorale. «Nell’ ultima campagna elettorale ho scoperto di essere
incinta» ha raccontato. Pensava di farcela, invece non ¢ stata eletta.

Continua: «Ho chiesto in giro e in tanti mi hanno detto: “non ti ho votata,



perché ora sei mamma, ti devi occupare del bambino al posto che far
politica”. Ho iniziato a sentirmi in colpa io per essermi candidata, anche se

la maternita € una dimensione fondamentale dell’essere donna.

O, DISABILE ALL’80% E MOBBING IN AZIENDA

I disabili sono una delle categorie di lavoratori che spesso si rivolgono a
Risorsa, poiché, nonostante la legge che li tutela, i datori di lavoro tendono
a sbarazzarsene

Fonte: www. antenna tre.medianordest.it articolo di Nicola Mercato —
15/12/2023

Link all’articolo completo:

https://antennatre.medianordest.it/8942 1/mestre-io-disabile-all80-e-il-
mobbing-dellazienda-per-cui-lavoravo

Sintesi della redazione Risorsa

Ecco la storia di una 60 enne, disabile all’80%. Denuncia il mobbing subito
dall’azienda per cui lavorava. Infatti ¢ stata sospesa dal lavoro di impiegata
in banca. E’ a casa da 2 anni. Le ragioni ? «Questione di incolumita e
sicurezzay», riporta la lettera dell’azienda. La sua ¢ una storia di vita

complicata. Scandita da trasferimenti della sede di lavoro, studi di avvocati,



aule di tribunale e sentenze giudiziarie. Questa ¢ la storia di una disabile che
ha subito e continua a subire il mobbing. E’ seguita, in questi tribolati anni,
dalla combattiva mamma ultraottantenne. E’ lei a spiegare come la banca,
pur cercando eventuali soluzioni per garantire alla figlia il lavoro, non abbia
provveduto ad eliminare le barriere architettoniche. Aggiunge inoltre
I’ultima amara sorpresa. Dopo 5 udienze in tribunale negli ultimi 18mesi,
la disabile si trova in difficolta economiche, perche percepisce meno della

meta dello stipendio. La madre ¢ molto preoccupata per la sorte della figlia

O PERAIA MOLESTATA DA UN MANAGER: L’AZIENDA
LO LICENZIA PER GIUSTA CAUSA

Anche i manager devono stare attenti a non fare mobbing. Ecco il racconto
di un’operaia. Ci auguriamo sia utile agli assistiti di Risorsa

Fonte: il fattoquotidiano.it — 21/gennaio /2024

Link all’articolo completo:
https://www.ilfattoquotidiano.it/2024/01/21/firenze-operaia-perseguitata-e-
molestata-da-un-manager-lazienda-lo-licenza-per-giusta-causa/7417740/

Sintesi a cura della redazione Risorsa



“Finisce male, te lo giuro”, le aveva scritto in uno dei messaggi. L ultimo,
prima che un’operaia trovasse il coraggio di segnalare gli abusi subiti da
parte del proprio superiore all’azienda, che ha quindi deciso di licenziare il
manager per ‘“giusta causa”. L’uomo, infatti, pare perseguitasse la
lavoratrice da mesi, inviandole messaggi a sfondo sessuale ¢ arrivando a
pedinarla e ricattarla pur di ottenere le sue attenzioni. La ragazza,
probabilmente intimorita a causa del suo differente potere all’interno
dell’azienda, aveva inizialmente deciso di ignorare 1’'uomo, ma poi,
esasperata, ha rivelato tutto all’azienda in cui lavoravano entrambi. Che ha
deciso subito di licenziare il manager.

Costui , fatto ricorso in tribunale sostenendo trattarsi di atto ritorsivo per
eliminare una risorsa costosa e non gradita, si ¢ visto respingere 1’istanza e
condannare alle spese giudiziarie in quanto la gravita della sua condotta,
dimostata con prove concrete dalla vittima, era tale da giustificare il venir
meno del rapporto di fiducia nel rapporto di lavoro

OBBING AL FEMMINILE: STORIE DI VESSAZIONI E
RISCATTO

Due vittime di mobbing si raccontano: una ¢ una “ professional” nel
marketing, I’altra ¢ una barista, per di piu extra-comuntaria. C’entrano
anche il Covid e lo smart working. Tutte e due hanno dato battaglia e ora
non sono piu vittime, ma “sopravvissute”: per fortuna infatti esistono anche

Sportelli d’ascolto, come quello di Risorsa



Fonte: www.semprenews.it — articolo di Irene Ciambezi — 26/02/24
Link all’articolo completo:

https://www.semprenews.it/news/Mobbing--Sempre-piu-al-femminile.html

Sintesi a cura della redazione Risorsa

Dice la prima: «Lavoravo anche fuori orario in certi periodi intensi di
campagna. Il marketing non ¢ un settore facile ed ero gia tanto agevolata a
lavorare da casa perché madre single. Ma il mio capo chiedeva davvero
troppo». Il mio capo denigrava e svalutava il mio lavoro, ma quello che mi
ha fatto piu male non ¢ stato il sovraccarico di lavoro, ma il fatto che dopo
il Covid, quando i miei colleghi erano convocati in ufficio, sebbene fosse a
50 km di distanza da casa mia, mai una volta il capo me 1’ha chiesto. Prima
invece, almeno ogni 15 giorni facevo il punto della situazione con loro.
Ho iniziato ad avere incubi e attacchi d’ansia quando ho iniziato a capire
che mi denigrava e svalutava il mio lavoro ogni volta che una campagna
pubblicitaria non raggiungeva il target richiesto. Come fossi io, che facevo
parte di un team di 8 persone, I’unica causa di tutti i fallimenti. Battutine
costanti, silenzi alle mie domande. Una volta, due volte, tre volte... Poi ho
provato a chiedere di non lavorare solo in smart working. Anche i miei
colleghi erano imbarazzati nei miei confronti e incapaci di dire la verita.

Infatti nessuno voleva perdere il posto di lavoro. Il boss non si poteva



contraddire. Era tutto drammaticamente cambiato rispetto al 2019. Era
come se dovesse usarmi come bersaglio della sua incapacitd di stare al
passo coi tempi dell’azienda e anche ai tempi, sempre piu stretti, dei
committenti.

Ho resistito per due anni, e poi ¢ stato il mio medico di famiglia a dirmi che
dovevo pensare alle mie figlie ed era ora di pensare seriamente alla mia
salute. Mi sono rivolta ad uno psicoterapeuta e successivamente anche ad un
gastroenterologo perché lo stress mi procurava crampi improvvisi e stipsi
per lunghi periodi. Grazie ad uno Sportello Mobbing della mia ASL e grazie
agli specialisti che mi hanno ascoltata e accompagnata per un anno intero,
ho finalmente capito che non ero io sbagliata: ero vittima di mobbingy.
La barista ¢ invece una giovane donna tunisina avvicinata quasi ogni giorno
dal suo datore di lavoro che allunga troppo le mani dietro al bancone. Al
suo primo lavoro, intenzionata ad imparare un mestiere e passo dopo passo
a passare da un contratto di apprendistato ad un contratto di lavoro a tempo
pieno, inizialmente sceglie di tacere e di evitare il contatto fisico il piu
possibile. Ma dopo un mese, tra le risatine accondiscendenti di alcuni clienti
e i palpeggiamenti che non finiscono e le iniziano a causare un forte stato
d’ansia oltre che un principio di vomito indotto, decide di licenziarsi.

Nonostante non abbia nessuna intenzione di denunciare il datore di lavoro



per paura delle conseguenze con 1’agenzia di lavoro che I’aveva aiutata a
trovare questa prima esperienza, si rivolge ad uno sportello di ascolto per
donne straniere e chiede di iniziare un percorso di supporto psicologico.
Cosi riuscira a riprendere a lavorare con un equilibrio e una serenita
conquistate a fatica soltanto un anno dopo, all’eta di 24 anni, uscendo dal
tunnel della depressione in cui era caduta e dall’ansia di doversi guardare le
spalle. Fortunatamente, la Corte di Cassazione con la sentenza n. 38448
del 20 settembre 2023, ha stabilito che le molestie reiterate sul luogo di
lavoro nei confronti di una collega per instaurare una relazione integrano il
reato di atti persecutori ex art. 612-bis del codice penale. Quindi si tratta di
stalking!

La Convenzione OIL sull'eliminazione della violenza e delle molestie sul
luogo di lavoro del 2021, entrata in vigore per 1'ltalia il 29 ottobre 2022,
chiarisce che per "violenza e molestie nel mondo del lavoro" si intendono
un insieme di comportamenti inaccettabili, o la minaccia di porli in essere,
sia in un'unica occasione, sia ripetutamente (mobbing), che possano
comportare un danno fisico, psicologico, sessuale o economico nel contesto
del lavoro, nei confronti di persone in ragione del loro sesso o genere, o che
colpiscano in modo sproporzionato persone di un sesso o genere specifico,

ivi comprese le molestie sessuali.



TRESS DA LAVORO: LA STORIA DI CRISTINA

Stress e burn out sono quanto di piu contrario al “people first” vantato da
alcune aziende. Nella storia di Cristina(nome ovviamente di fantasia) la
giornalista di Donna Moderna descrive questi fenomeni che accadono
nell’ambiente di lavoro. Ma c¢’¢ anche I’indicazione su come poter risolvere
con un percorso di cura lo stress occupazionale: si tratta della Clinica del
Lavoro del Policlinico di Milano, diretto dalla d.ssa Giovanna Castellini,
una vecchia conoscenza di Risorsa che, da vent’anni, le invia i casi piu
difficili tra quelli passati al suo Sportello d’ascolto

Fonte: www.donnamoderna.com — articolo di Marta Bonini — 23/01/2024
Link all’articolo completo:

https://www.donnamoderna.com/benessere/psico/stress-lavoro-burnout-
cura-soluzioni

Sintesi della redazione Risorsa

Parlare con Cristina, 48 anni, non ¢ facile. La nostra chiacchierata inizia con
questa frase: «Mi vergogno». Di cosa, non mi ¢ subito chiaro. Lo scopro
mentre lei, con le mani che le tremano, racconta quello che ha vissuto negli
ultimi anni. «Nell’azienda in cui lavoravo si sentivano slogan magnifici
come “Le persone al centro”, ma di fatto faceva carriera chi si
sacrificava di piu. Se provavi a fare degli orari normali, difficilmente
venivi premiato. E non era nemmeno cosi semplice riuscirci, per un
meccanismo malato: quando i tuoi colleghi accettano certe dinamiche
“iperlavoriste” diventa difficile tirarsene fuori. E infatti io, con un contratto
part time di 25 ore come segretaria, ne lavoravo almeno 42» spiega. «Sono
arrivata al punto in cui non dormivo pit: sul mio comodino, accanto ai
sonniferi che mi aveva prescritto il medico di base, avevo il computer per



controllare la mail aziendale anche di notte. Avevo ’ansia costante che il
mio rendimento non fosse all’altezza, anche perché il contratto veniva
rinnovato semestralmente». Quindi, oltre allo stress c’era il “burnout
lavorativo” che impatta sulla vita di tutti i giorni

Le giornate lavorative di Cristina durano mediamente 8-10 dieci ore, un
fluire ininterrotto di chiamate, messaggi e mail. E lei entra in una spirale per
cui, una volta tornata a casa, invece di stare con i figli o uscire con le
amiche, vuole solo portarsi avanti con il lavoro arretrato. «In questi
ultimi 3 anni sono rimasta indietro con la vita, sono passata per dermatiti
devastanti, gastriti, notti insonni e ho preso piu di 10 chili. Ricordo un
giorno in particolare: avevo tantissime cose da fare, non avevo il tempo di
farle ma soprattutto mi sembrava di farle male, di non essere piu capace.
Sono corsa fuori e sono scoppiata a piangere». Cristina non ce la fa piu, ¢
sfinita. Ed ¢ li che arriva la vergogna, la sensazione, e a volte la certezza, di
non essere piu all’altezza. Quel giorno lei capisce che c’¢ qualcosa che non
va e decide di chiedere aiuto al Centro stress e disadattamento lavorativo
del Policlinico di Milano, dove ¢ possibile iniziare un percorso di cura per
lo stress occupazionale.

Come funziona lo spiega la dirigente responsabile, d.ssa Castellini,
psicologa e psicoterapeuta che vi lavora da oltre 20 anni:

«Il nostro Centro al Policlinico di Milano nasce nel 1996, ¢ stato il primo e
a oggi, tra i pochi che ci sono in Italia, ¢ il piu grande. Ogni anno vediamo
circa 400 persone, ma le richieste che ci arrivano sono molte di piu». Negli
ultimi anni, complice la pandemia, anche 3 volte tanto, e i pazienti arrivano
da tutta Italia. Le liste d’attesa non sono da meno: in media 6 mesi. «Per
accedere serve una richiesta del medico di base per stress occupazionale,
per intenderci laricetta rossa, e bisogna chiamare il numero verde
800638638 per fissare la data della prima visitay.



OLEVO SOLO FARE IL MEDICO ...

“E’ un viaggio nel quale si racconta di aggressioni, violenze, mobbing per
chi ha denunciato le storture di un sistema, ma anche di maxi-risarcimenti.
Di questo e non solo, parla la nuova fatica editoriale del giornalista de “Il
Messaggero” Giovanni Del Giaccio dal titolo “Volevo solo fare il medico.
Storie di aggressioni, mobbing e maxi-risarcimenti” edito da Giubilei
Regnani, con prefazione del presidente della Federazione Nazionale
dell’Ordine dei Medici, Filippo Anelli. Invitiamo alla lettura di questo testo
per conoscere storie di mobbing avvenute non in un ufficio o una fabbrica,
ma nella Sanita pubblica e che riguardano la professione medica e
paramedica: allo Sportello d’ascolto Risorsa, negli anni, sono passati anche
esponenti di queste categorie

Fonte: www.news-24.it — articolo di Roberta Colazingari 28/10/2024
Link all’articolo completo:
https://www.news-24.it/volevo-solo-fare-il-medico-storie-di-aggressioni-
mobbing-e-maxi-risarcimenti-il-nuovo-libro-del-giornalista-giovanni-del-
giaccio/

Sintesi della redazione Risorsa

Durante il lungo periodo del Covid-19 sono stati definiti eroi, oggi sono
oggetto di aggressioni sempre piu violente. Ultimamente la cronaca riporta
sempre fatti abbastanza eclatanti di familiari di persone ricoverate in
ospedale o al pronto soccorso che aggrediscono medici e infermieri di turno,
percheé ritenuti responsabili del non buon funzionamento della sanita o, nel
peggiore dei casi, della morte di un paziente. In realta, anche in passato c’¢
stato piu di qualche episodio che ha visto aggressioni di medici, infermieri e
personale sanitario in genere, ma oggi sono veramente all’ordine del giorno.



Si analizzano le diverse modalita di aggressione e si fanno parlare i
protagonisti. Gli ‘eroi’ che abbiamo presto dimenticato e le tante, troppe
carenze del servizio sanitario pubblico”.

Nella sinossi del volume si legge: “Li abbiamo chiamati eroi ma ce ne
siamo dimenticati presto. Come se il Covid non abbia insegnato nulla,
quando in realta la pandemia ha messo a nudo le carenze del sistema
sanitario, la mancata programmazione ed esaltato il ruolo di tutti i medici
che sono stati in prima linea. Li abbiamo chiamati eroi, ma continuiamo ad
aggredirli e non solo fisicamente. Nelle storie raccontate c’¢ addirittura chi
ci ha rimesso la vita,, chi ha subito violenza sessuale, chi ¢ stato picchiato o
si ¢ trovato di fronte una pistola. Poi ci sono coloro che quelle carenze le
hanno denunciate e per questo sono stati messi da parte e inutilizzati (ma
non c’¢ carenza di medici?) e coloro che passeranno il resto della vita in
tribunale per difendersi da accuse spesso infondate o maxi-richieste di
risarcimento.

Un libro che dovrebbe farci riflettere tutti su quella che prima di essere una
professione, spesso svolta con grande difficolta per le carenze della sanita, ¢
prima di tutte una missione.

50 ANNI NON SONO PIU’ GRADITA: L’AZIENDA VUOLE
SVECCHIARE IL PERSONALE

Le multinazionali talvolta abusano di termini inglesi, roboanti, ma privi di
rispondenza reale: uno di questi ¢ “women up” a significare che le
dipendenti donne possono crescere, e loro lo fanno. La storia che segue, in
una lettera indirizzata alla rubrica donne lavoro di Repubblica, smentisce
quanto le grandi aziende promettono. Eppure quella donna, caparbiamente,
vede ancora “il bicchiere mezzo pieno” . Un bell’esempio di “resistenza
attiva” che Risorsa spesso consiglia a quanti si rivolgono al suo Sportello
d’ascolto



Fonte: www.repubblica.it — articolo di Sarah Victoria Barberis — 21/11/2024
Link all’ articolo completo
https://www.repubblica.it/moda-e-

beauty/2024/11/21/news/women _up la storia di mobbing 50 anni non s
ono piu gradita in azienda-423665298/

Sintesi della redazione Risorsa

Buongiorno,

scrivo proprio per descrivervi la mia esperienza. Tutto ha inizio nel 2002.
Dopo una laurea in Lingue , decido di buttarmi nel mondo del lavoro, cosi
dopo aver girato I’Italia in lungo e in largo e inviato un po’ di curricula
riesco a entrare in una multinazionale a Milano dove mi offrono non proprio
il lavoro della mia vita ma delle condizioni lavorative dignitose: quindi
accetto, riservandomi di cambiare lavoro se ne avessi trovato uno all’altezza
dei miei studi. Dopo anni di gavetta ed esperienze, nel 2014, subisco una
prima ristrutturazione aziendale che con il senno di poi ¢ stato il primo
passo verso un modo di mettermi sempre piu ai margini. Infatti arriviamo
agli anni del Covid che ha portato una serie di cambiamenti strutturali.
L’azienda vuole svecchiare il personale, snellire i contratti, vuole
trasformarsi, ma coinvolgendo solo le persone che vuole. Si inventa gli
incentivi all’uscita ed io subisco ogni forma di mobbing (verticale,
orizzontale, diagonale) per spingermi ad accettare.

Alla soglia dei cinquant’anni non sono piu gradita all’azienda. Si
inventano corsi di reskilling, riservati a me e ad altri colleghi malcapitati.
Ma io non mollo e oggi sono ancora li a combattere per il mio lavoro
mentre vedo 1’inesorabile declino dei diritti dei lavoratori, quelli per i quali
si erano battuti 1 nostri genitori. A peggiorare la mia situazione il fatto
che non avendo avuto figli, secondo alcuni manager posso essere messa
piu facilmente ai margini.

Avendo ricevuto oltre che un’educazione anche una disciplina e una cultura
al sacrificio, credo che vedermi ancora li in azienda, in un ambiente tecnico,
circondata da uomini con contratti precari per me significa guardare sempre
il bicchiere mezzo pieno.

Vi prego di lasciarmi nell’anonimato sto cercando di salvaguardare la mia
salute prima mentale e poi fisica. Vi saluto e vi ringrazio per avermi dato
voce.



Buone prassi & CSR



Prefazione

L-articolo che segue e una sintesi della presentazione del saggio: “La
leadership dei doveri” di Tiziana Rubano che si e svolta il 26 maggio
2025. Abbiamo ritenuto di inserirla in questo “Quaderno del mobbing —
Testimonianze 2023/2024, nello stesso opuscolo dove vengono presentate
storie di mobbing, per dimostrare che esiste anche un contraltare e
soprattutto in quanto e la base per comprendere cosa intendiamo con
[’espressione “buone prassi e CSR” oltre che portare all’attenzione dei

1l

lettori il pensiero di Simone Weil e il suo innovativo concetto di “doveri”,
che riguardano tutti gli uomini e, nell’ ambito lavorativo, lavoratori e datori
di lavoro, egualmente e moralmente impegnati, nelle relazioni, al rispetto
["uno del’altro. Se tale concetto fosse sempre presente nei luoghi di lavoro
o, piu in generale, nelle organizzazioni moderne, forse il fenomeno del
mobbing potrebbe essere ridotto o eliminato. Questo corrisponderebbe
infatti alla piena realizzazione della mission di Risorsa, che da 25 anni si
occupa di prevenire il disagio lavorativo, di cui il mobbing ¢ un prodotto,
doloroso e un disvalore per tutta la societa. Il suo progetto: “Aziende
sostenibili” e un passo in questa direzione perche, per la prima volta,
vuole coinvolgere le aziende come nostre stakeholders. E’ forse un utopia ?
Tutti i Volontari di Risorsa sono impegnati perché questo sogno si realizzi

Ferdinando Ciccopiedi

Vice Presidente Risorsa



A LEADERSHIP DEI DOVERI - SAGGIO DI TIZIANA
RUBANO SUL PENSIERO DI SIMONE WEIL

Fonte: La leadership dei doveri — il pensiero di Simone Weil per la cura
delle organizzazioni contemporanee — di Tiziana Rubano — edizioni
Mimesis/Eterotopie — gennaio 2025

Sintesi della redazione Risorsa a cura di Ferdinando Ciccopiedi

Ho un’amica che fa la formatrice ¢ consulente aziendale nell’ambito delle
risorse umane: ¢ lei I'autrice di questo saggio, che ha come sottotitolo: “Il
pensiero di Simone Weil per la cura delle organizzazioni contemporanee”.
Quello di Simone Weil ¢ un pensiero tra i piu radicali del ‘900 e a me, “ ha
aperto un mondo...” utile nella quotidianitd in cui opero a favore
dell’associazione Risorsa per la prevenzione del disagio lavorativo. Per
questo ho partecipato alla presentazione del 26 maggio, presso la prestigiosa
sede del Circolo dei Lettori di Torino.

Infatti la pensatrice francese, a lungo inascoltata, ha cambiato un paradigma
ancora oggi diffuso, cio¢ che nella societda moderna si parli di “diritti” e non
di “doveri”. Non ¢ che i diritti siano da dimenticare, ma, per lei, ’individuo
ha un obbligo morale verso tutti gli altri intesi come persone e cio vale
anche nelle dinamiche del lavoro, ove spesso i datori di lavoro vengono
contrapposti ai prestatori d’opera, mentre invece gli uni e gli altri hanno
reciprocamente dei doveri. E’ come se Risorsa — associazione di
Volontariato iscritta nei registri ufficiali come Ente del Terzo Settore alla
voce “tutela dei diritti civili” dovesse essere a tutela dei “doveri civili”.
Simone Weil nasce culturalmente come filosofa e per questo la sua proposta
viene kantianamente definita come un “imperativo categorico... in



gonnella”. Insieme a Tiziana, c’era un’altra mia amica, che con Risorsa ha
collaborato per il sostegno psicologico alle vittime di mobbing: la sociologa
Elena Fabris. La loro presentazione ha avuto un “incipit” quanto meno
inusuale: anziché dai soliti ringraziamenti si ¢ partiti da una “lettura” fatta
da un’ attrice e da un attore teatrale dell’associazione Artemuda, operante
presso  Sabir, Centro polivalente della Circoscrizione 1, di cui anche
Risorsa fa parte. Siamo infatti convinti che la rete tra associazioni sia un
modo per dare un ricambio generazionale ad un gruppo di volontari affetti
da “ingravescente aetate” La lettura di alcuni concetti, anche in lingua
francese, in omaggio alla lingua di Simone Weil, ha stimolato nei presenti
alcune riflessioni sul mondo del lavoro di oggi che hanno poi espresso nelle
loro domande. Queste, contrariamente a quanto avviene e su sollecitazione
dell’autrice del saggio, sono state fatte a meta della presentazione e non alla
fine, magari quando alcuni spettatori se ne sono gia andati... Detto questo,
riportiamo solo alcuni degli spunti emersi durante la presentazione.
Innanzitutto, la vita di Simone Weil, nata nel 1909 e morta nel 1943, a soli
34 anni: scopriamo che era nata da famiglia ebrea e che, oltre a essere
filosofa, scrittrice ed educatrice, divenne anche una “mistica” convertendosi
al cattolicesimo proprio in virtu di un pensiero che si avvicinava ai “bisogni
dell’anima”. La missione che si era posta era di “educare” non solo gli
individui, ma anche le organizzazioni e le nazioni al bene comune.
L’interesse per il destino dell’uomo diede luogo alla sua opera pitu famosa:
“La prima radice”. Ma, per non sembrare un professore in cattedra, e anche
per mettere in pratica le letture di Marx, decise di farsi assumere in una
grande fabbrica, per essere vicina agli operai, in un lavoro di cura in un
periodo in cui I’operaio era un “oppresso” e far quindi cambiare le
organizzazioni lavorative. Inevitabile, a questo punto dell’esposizione
dell’autrice del saggio, il confronto pratico con il lavoro moderno, in cui, ad
esempio, la richiesta di velocita ¢ una “trappola cognitiva” che impedisce di
approfondire e criticare affermazioni non verificate. Anche lo “smart
working” sembra aver lasciato, nel post pandemia, uno sfruttamento in
termini di orari, per cui si pretende che i lavoratori siano disponibili...anche
la domenica: molti perd si creano un senso di colpa se non aderiscono a
richieste urgenti o non guardano le e-mail. E’ cosi che la mancanza di
tempo libero ha creato una “societa della stanchezza”. A livello teorico, si



puo poi affermare che la famosa piramide di Maslow, ad oggi ¢ ferma al
soddisfacimento totale dei bisogni primari, parziale a quello dei bisogni di
sicurezza e appartenenza, ma ¢ ancora lontana dal realizzare, per i singoli
individui, i bisogni di appartenenza (es. amicizia), stima (es. realizzazione
del sé e rispetto reciproco), autorealizzazione (es. moralita, responsabilita,
problem solving, assenza di pregiudizi). Facendo inoltre un riferimento
valido anche nel mondo del lavoro circa i rapporti che si stabiliscono tra due
persone gerarchicamente in posizioni diverse, ci viene in aiuto, in analisi
transazionale, la matrice di Harris che asserisce come solo un rapporto
paritario e positivo crei una relazione “assertiva”, dove vale la regola che
“i0” e “tu” ci riconosciamo reciprocamente. Tutte le altre relazioni, negative
0, peggio, asimmetriche, creano relazioni “passive” o ‘“aggressive”. E’
questa la condizione in cui si verifica che il superiore ¢ il “leader” accettato
dall’inferiore gerarchico. Se le aziende fossero consce che solo un ambiente
sereno dove si passano almeno 8 ore della giornata crea non solo benessere
individuale ma ¢ anche profittevole per [’azienda in termini di
fidelizzazione del personale e reputazione di immagine, certamente lo
perseguirebbero. Questa ¢ la conclusione di Tiziana Rubano, che porta il
messaggio nelle grandi aziende in cui ¢ chiamata come consulente di risorse
umane, ricordando che lo stesso messaggio era gia nato con Adriano
Olivetti. La mia conclusione (forse una utopia), pensando alla mission di
Risorsa, € che questo possa essere portato in aziende piu piccole, ossatura
dell’industria italiana, magari senza “codici etici” ma ugualmente con una
responsabilitd sociale nei confronti dipendenti, dei fornitori e in tutta la
filiera del valore, definita appunto come Responsabilita Sociale d’Impresa’(
0, con acronimo inglese CSR). Si tratta di instaurare una “contaminazione
virtuosa” tra il mondo profit e non profit, oggetto di un prossimo progetto di
Risorsa, per il quale chiedero la collaborazione di Tiziana. E’ cosi che un
“green washing” limitato oggi al rispetto dell’ambiente si possa estendere
anche alla comunita, che ¢ poi il fine ultimo del pensiero di Simone Weil



‘ OME LE AZIENDE POSSONO RIDURRE LA

PROBABILITA’ DI MOBBING

COME LE AZIENDE POSSONO RIDURRE LA PROBABILITA’ DI
MOBBING

La nostra sintesi ¢ un breve estratto di un piu corposo articolo consultabile
al link indicato. Il concetto principale ¢ che le aziende subiscono I’effetto di
comportamenti riconducibili al mobbing e che possono applicare alcune
semplici regole come strategia preventiva. Proprio la prevenzione del
mobbing, non il suo contrasto frontale, ¢ quanto Risorsa finora si ¢ proposta
nel supportare le vittime che subiscono i comportamenti datoriali sotto
elencati, ma per il futuro ritiene indispensabile ottenere la collaborazione
delle aziende

Fonte: www.infocilento.it — articolo della redazione - 20/11/2023

Link all’articolo completo:

https://www.infocilento.it/cosa-si-intende-per-mobbing-e-cosa-dovrebbero-
fare-le-aziende-per-prevenirlo/

Sintesi della redazione Risorsa

Tra i comportamenti che scaturiscono in episodi di mobbing abbiamo:

1) Offese personali e maltrattamenti verbali

2) Critiche infondate

3) Atteggiamenti ostili

4) Riduzione del numero di mansioni quotidiane da svolgere

5) Attribuzione costante di compiti dequalificanti

6) Esclusione da eventi aziendali quali formazione, aggiornamento
eccetera;



7) Frequenti trasferimenti;
8) Inattivita forzata;
9) Mancanza di strumenti di lavoro.

Cosa puo fare allora 1’azienda per arginare i comportamenti violenti e
ridurre la probabilita di mobbing?

Quando si parla di mobbing si ¢ soliti parlare sempre dei danni che questo
provoca nella vittima: ¢ importante ricordare pero che anche ’azienda ne
subisce I’effetto, comprendente I’effetto di perdite finanziarie. Infatti

La vittima si trova a dover sostenere numerose visite mediche e a non
percepire alcuna retribuzione in caso di dimissioni. L’azienda per contro
deve gestire i maggiori costi legati ai lunghi periodi di malattia che il
dipendente si prende per arginare le vessazioni, cui si aggiunge il danno di
immagine.

La soluzione per I’azienda dovrebbe essere quella di implementare azioni
preventive per ridurre il verificarsi di tali fenomeni intervenendo
tempestivamente quando tali comportamenti violenti vengono identificati.
Tra le strategie preventive piu applicate ci sono:

1) Definire chiaramente ruoli e mansioni;

2) Ridurre I’esecuzione di attivita ripetitive e poco stimolanti;

3) Garantire ai dipendenti un certo grado di liberta nell’esecuzione
delle proprie mansioni quotidiane;

4) Sviluppare una adeguata cultura aziendale in grado di rendere
consapevoli i dipendenti sul mobbing;

5) Monitorare la situazione ed indagare comportamenti sospetti;

6) Fare in modo che i dipendenti sposino completamente e
consapevolmente i valori aziendali;

7) Formare adeguatamente la sfera manageriale e dirigenziale
rendendola abile nella gestione dei conflitti e nella comunicazione.



L CLIMA LAVORATIVO NELLA REGIONE EUROPEA

TIROLO-ALTO ADIGE-TRENTINO

Le Euro regioni, (Euregio) costituite nel Regolamento del Parlamento
europeo del 5/7/2006 sono costituite per promuovere interessi che
travalicano i confini e per cooperare per il bene comune delle popolazioni di
confine. E’ interessante quindi dare uno sguardo a cio che succede in Paesi
confinanti come Tirolo, Alto Adige, Trentino. Presentiamo pertanto un’
indagine sulle condizioni di lavoro in Europa (EWCS) presentata ad
Innsbruck. Le conclusioni sono in linea con quanto Risorsa ha sempre
sostenuto, cioé che il mobbing deriva dal clima lavorativo.

Fonte: https://www.ufficiostampa.provincia.tn.it — articolo dell’ufficio
stampa — 20/11/2023

Link all’articolo completo:
https://www.ufficiostampa.provincia.tn.it/Comunicati/Il-clima-lavorativo-
nell-Euregio-presentato-a-Innsbruck-lo-studio-EWCS-2021

Sintesi della redazione Risorsa

Dirigenti, dipendenti e colleghi si aiutano a vicenda

Per quanto riguarda l'aiutarsi a vicenda sul posto di lavoro, il risultato
positivo emerso dallo studio si applica in egual misura a tutti i settori. Tra i
gruppi occupazionali spiccano gli artigiani, i quali si sostengono molto a
vicenda, seguiti dagli operai specializzati dell'agricoltura. Uomini e donne
sono egualmente supportati , ma non si riscontrano grandi differenze né tra i
diversi settori economici né tra persone con titoli di studio diversi. E’
importante invece 1’eta: i dipendenti sotto i 35 anni si sentono aiutati molto
piu spesso di quelli sopra i 50. Questo potrebbe avere ragioni strutturali, in
quanto i dipendenti piu anziani sono piu spesso manager con compiti che



non implicano ’aiuto di qualcuno, oppure derivare dal fatto che questi siano
considerati piu esperti e di conseguenza meno bisognosi d’aiuto.

I dati della discriminazione

Con 'discriminazioni' si intendono comportamenti socialmente dannosi
come insulti, minacce, avances sessuali indesiderate, bullismo e violenza.
Con poco meno di una persona colpita ogni dieci dipendenti (9%), nel
complesso I’Euregio oggetto dell’indagine ¢ quasi alla pari con la media UE
del 10% (anche per Austria e Italia). Tra le tre regioni, il Tirolo spicca con il
15%. , come pure per i comportamenti aggressivi subiti dalle donne sul
lavoro rispetto agli uomini,. Secondo un ricercatore: “Potrebbe essere che in
Tirolo la situazione sul lavoro sia piu difficile che a sud del Brennero, ma
anche che li vi sia una maggiore consapevolezza del fatto che certi
comportamenti non vanno bene, il che sarebbe positivo”.

Cosa c'e dietro alle differenze

Alla base dei risultati diversi dello studio per i tre territori ci sono diverse
ipotesi, la prima delle quali ¢ che esistano effettivamente delle differenze
nel comportamento sociale. Secondo questo ragionamento, l'ambiente di
lavoro nel Tirolo avrebbe in genere abitudini e toni piu rudi rispetto all'Alto
Adige o al Trentino, il che si rifletterebbe di conseguenza nella valutazione.
La seconda ipotesi ¢ che la diversa valutazione si basi principalmente sui
diversi livelli di sensibilita: ¢ proprio nelle societa in cui la prevenzione
della discriminazione e della penalizzazione ¢ molto diffusa e la
consapevolezza a questo proposito ¢ rafforzata anche dai media, che insulti
e molestie di vario tipo sarebbero percepiti come un problema notevole.
Tuttavia, anche se si utilizza questo modello di spiegazione, il dato del
Tirolo, con il 15% di lavoratori con esperienze di discriminazione, ¢
superiore alla media austriaca del 10%, € motivo di preoccupazione. Al di
la delle interpretazioni che possono emergere dalla lettura dei dati, € utile
domandarsi se le aziende, organizzazioni e managers possano permettersi
un comportamento discriminatorio tra i propri dipendenti. “Se un
comportamento discriminatorio, come risulta dall’indagine, si verifica nella
forza lavoro per un periodo di tempo prolungato, cié ha un impatto negativo
sulle prestazioni dell'azienda o dell'organizzazione. Questo diventa
comprensibile se si considera che i dipendenti colpiti devono utilizzare



risorse mentali come l'attenzione o la concentrazione, che in realta
dovrebbero essere utilizzate per svolgere compiti nell'interesse dell'azienda,
per regolare le proprie emozioni. Il risultato ¢ che le assenze per malattia
diventano piu frequenti e i dipendenti sono piu propensi a cambiare lavoro,
con conseguenti costi per l'azienda”. Secondo Camera del Lavoro del
Tirolo, Istituto Promozione Lavoratori e Agenzia del lavoro, i datori di
lavoro sia del settore privato che di quello pubblico dovrebbero, nel loro
stesso interesse, sforzarsi di creare un clima che promuova il sostegno
reciproco e limiti il pit possibile i comportamenti penalizzanti.

LIMA AZIENDALE: DISAGIO E STRESS A VARESE

La Federazione Autonoma Bancari Italiani (FABI) ha presentato i risultati
di un’indagine sul clima aziendale nel settore del credito. Nella conferenza
stampa di presentazione dei dati campionari raccolti tra quasi 800
dipendenti ¢ stato evidenziato come tra i dipendenti della Provincia di
Varese vi sia forte stress tra i lavoratori e le lavoratrici.

Fonte: www.fabi.it — articolo della redazione — 28/11/2023

Link all’articolo completo:
https://www.fabi.it/2023/11/27/fabi-varese-accende-i-fari-sul-clima-
aziendale-disagio-e-stress/

Sintesi della redazione Risorsa



Le domande del questionario anonimo sul clima in banca miravano a
comprendere meglio come ’annosa questione delle pressioni commerciali
impatti sul vissuto lavorativo quotidiano. I risultati hanno evidenziato forte
stress tra i dipendenti. Dice un responsabile FABI che lavorare in banca non
sia piu il mestiere di una volta. I budget assegnati e la forte competizione,
alimentati anche da continui report comparativi tra colleghi peggiorano il
clima sul posto di lavoro rispetto al passato. I dipendenti accusano
frequentemente disturbi del sonno, ricorso a farmaci ansiolitici o a supporto
psicologico. Il dirigente ribadisce come le pressioni commerciali e i
continui cambiamenti organizzativi siano una vera piaga del sistema e che ¢
necessario, come si sta gia facendo, denunciare con forza questa situazione
che va oltre I’aspetto sindacale e diventa un piaga sociale con importanti
ricadute anche sulla clientela. Un altro responsabile fa notare che le indagini
di clima erano state finora gestite dalle singole direzioni e davano risultati
sempre positivi sul benessere aziendale, mentre il dipartimento Welfare di
FABI ha sempre cercato un dialogo con i dipendenti e che lo stress cui essi
sono sottoposti sara oggetto di tavoli negoziali per intervenire sul posto di
lavoro

URNOUT, SE LO STRESS NASCE DALLA MANCANZA DI
INCLUSIONE

Per comprendere meglio il fenomeno del burn out abbiamo sintetizzato un
articolo che fornisce uno sguardo sul mondo con un’indagine della Boston
Consulting Group condotta in 8 Paesi diversi di diverse aree geografiche ed
ha coinvolto 11000 lavoratori e lavoratrici. I numerosi convegni in Italia,
cui i Volontari di Risorsa hanno partecipato confermano gli elementi



individuati nella due ricerca. I burn out € una sindrome da stress lavorativo,
caratterizzata ~da  esaurimento  emotivo, irrequietezza,  apatia,
depersonalizzazione e senso di frustrazione, frequente soprattutto nelle
professioni ad elevata implicazione relazionale come medici, infermieri,
insegnanti, assistenti sociali

Fonte:www.alleyoop.ilsole24ore.com — articolo della redazione — 20/8/2024

Link all’ articolo completo:
https://alleyoop.ilsole24ore.com/2024/08/20/burnout-stress-inclusione/

Sintesi della redazione Risorsa

Sentirsi inclusi significa cose diverse per persone diverse, ma ¢’¢ un punto
comune a tutti: meno ci sentiamo inclusi sul lavoro e piu crescono i livelli
di stress. La ricerca afferma che il 48% delle persone intervistate, quindi
quasi 1 su 2, sta attualmente affrontando uno stato di burnout. E i gruppi piu
numerosi a trovarsi faccia a faccia con questo disagio sono le donne, i
soggetti di diversi orientamenti sessuali e le persone con disabilita che lo
sperimentano fino al 26% in piurispetto al resto della popolazione
aziendale. Sono emersi 3 punti fondamentali:

Per il primo punto I gruppi emarginati devono affrontare piu oneri rispetto
alla maggioranza sul posto di lavoro, tra cui la stigmatizzazione degli
atteggiamenti, la scarsa rappresentanza e il pregiudizio. Una condizione
sempre piu diffusa anche in Italia: «Nei primi mesi del 2024, il numero di
italiani che manifestano disagio sul lavoro é aumentato rispetto
all’anno scorso, una situazione allarmante che non puod essere ignorata
dalle aziende e in cui lo sviluppo di ambienti inclusivi potrebbe giocare un
ruolo importante. L’inclusione, secondo i consulenti della Boston, ¢
direttamente collegata al benessere dei dipendenti»



Per il secondo punto I’inclusione ¢ fondamentale per costruire € mantenere
un capitale umano attivo, coinvolto e soddisfatto del proprio lavoro. Se le
persone si sentono apprezzate, rispettate e supportate, miglioreranno la loro
performance professionaliee saranno meno propense a dimettersi,
generando un beneficio per l’intera organizzazione. Dai risultati di uno
strumento statistico sofisticato emerge che burnout e inclusione sono
strettamente legati in tutti i mercati analizzati: la probabilita di burnout
aumenta con una bassa inclusione da 1,2 a 2,6 volte. Allo stesso
tempo, quando I’inclusione aumenta, il burnout si dimezza, dimostrando
che ’inclusione dovrebbe essere parte della soluzione.

Ad alimentare il sentimento di inclusione sono 1’ambiente ¢ le condizioni di
lavoro che spesso sono strutturate in maniera identica per tutti i dipendenti.
Ma questo approccio “universalistico” trascura le singole identita e non
risulta efficace per rispondere a bisogni specifici. Le esigenze in termini di
orari di lavoro di una persona che ha anche un ruolo da caregiver, ad
esempio, potrebbero essere diverse rispetto a quelle di chi, oltre a lavorare,
¢ impegnato in un percorso di studi. Per questo, ¢ sempre piu importante
ragionare sui dati relativi ai dipendenti, reimmaginando gli ambienti di
lavoro a seconda dei bisogni specifici.

L’indagine ha identificato quali sono le aree che hanno maggiore impatto
sul senso generale di inclusione: accesso alle risorse, supporto da parte
della leadership, senso di sicurezza psicologica con il proprio manager
diretto, opportunita eque di crescita. Vediamoli in dettaglio.

Per “accesso alle risorse” si fa riferimento all’opportunita di usufruire di
orari flessibili, di percorsi di formazione e programmi di tutoraggio. Ma
anche: all’assistenza all’infanzia e all’agevolazione della logistica che
potrebbe avvenire, ad esempio, con 1’organizzazione di programmi di
trasporti condivisi tra i dipendenti. Fondamentale ¢, inoltre, sentirsi
sostenuti dai propri responsabili. Sviluppare legami profondi con i colleghi
e la dirigenza nutre il senso di inclusione: essere sostenuti significa sentirsi
apprezzati e rispettati come lavoratrici e lavoratori ma anche come
individui. Significa, quindi, rimettere al centro le relazioni, uscire dai
pilastri divisivi del “tu” e “i0” e ragionare in termini di comunita, che ¢ poi
la dimensione primaria quando si parla di inclusione. Quando le persone
condividono questi sentimenti, secondo BCG, saranno anche piu produttive



e fedeli all’azienda per cui lavorano. Il terzo aspetto rilevante per
I’inclusione ¢ la sicurezza psicologica, ovvero creare ambienti in cui
ognuno di senta libero di condividere i propri pensieri e le proprie idee,
anche in disaccordo con il proprio manager. I team i cui i leader
promuovono la sicurezza psicologica mostrano, infatti, una maggiore
motivazione e un minor numero di abbandoni. Anche la meritocrazia da
sicurezza: lavorare per un’azienda in cui tutti hanno la possibilita di avere
successo in modo equo e paritario, indipendentemente dal loro background
o dalla loro identita, favorisce la fiducia, incoraggia la collaborazione e fa
sentire le persone apprezzate. In questo contesto, i dipendenti si sentono a
proprio agio nell’essere autentici, senza temere che cid possa diminuire il
loro potenziale di carriera. Questo non significa solo evitare
discriminazioni, ma sostenere la diversita in tutte le sue forme e in ogni
momento della vita comunitaria. Infine, praticare 1’ascolto costante del
capitale umano. Nonostante siano molto importanti, queste aree sono quelle
nelle quali il campione intervistato da BCG ha denunciato livelli piu bassi di
soddisfazione. Cio significa che non sono tenute sufficientemente in
considerazione dai datori di lavoro e che un miglioramento in questi ambiti
potra avere un notevole impatto sulla vita degli individui. Conoscere a
fondo i propri dipendenti, significa poter essere capaci di rispondere ai loro
bisogni, contribuendo a creare un ambiente che li renda felici, motivati e
fidelizzati. Questo non vuol dire necessariamente offrire piu benefit, ma
sforzarsi per capire come riprogettare le strategie di diversita equitd e
inclusione per andare incontro a chi al momento si sente piu marginalizzato.
In questo, ¢ cruciale sensibilizzare il management, affinché valorizzi le voci
e le prospettive dei gruppi sottorappresentati e costruisca relazioni
autentiche tra i membri del proprio team. Ogni singolo manager deve essere
consapevole dell’importanza del proprio ruolo: ¢ la persona con cui i
dipendenti si confrontano piu di frequente ed ¢ il canale con cui
I’organizzazione dimostra il proprio impegno in materia. Infine, ¢ bene
ricordarsi che I’inclusione non si dimostra solo in fase di assunzione, ma va
praticata quotidianamente, con molte e diverse risposte.



REARE UN AMBIENTE SERENO E PRODUTTIVO IN UN
NEGOZIO

Di solito per ambiente di lavoro si parla di uffici in aziende produttive o
di servizi. La particolarita di questo articolo e che viene esaminato
I'ambiente ideale da creare in un negozio, cioe del settore di cui si
occupa il Consorzio Distributori Ferramenta, dove i dipendenti, oltre
che con capi e colleghi hanno a che fare con il pubblico ed & necessario
un particolare stile di comunicazione per evitare lo stress. Tra i casi di
persone passate negli anni allo Sportello d’ascolto Risorsa vi sono stati
diversi casi che sono sfociati, se non nel mobbing, in uno stato di
disagio grave.

Fonte: www.iferr.com — articolo della redazione — 3/9/24

Link all’articolo completo:
https://iferr.com/ibenessere-iferr-116-creare-un-ambiente-di-lavoro-sereno-

e-produttivo/
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Nella rubrica iBenessere dell’ultimo numero di iFerr il magazine del
Consorzio Distributori Ferramenta ¢ stato evidenziato come sia
importante promuovere il benessere e un clima di lavoro all’interno di
un’azienda. In particolare, si ¢ parlato di alcune misure e accorgimenti
suggeriti dagli esperti. Vengono riportate le domande di iFerr e le risposte
di esperti

D: Quali sono, dall’ esperienza di campo, i meccanismi piu ricorrenti
che possono determinare malessere negli ambienti lavorativi?
R: 1 lavoratori e le lavoratrici possono incorrere in una condizione di
malessere psicofisico quando sentono dinon poter rispondere
adeguatamente alle richieste che sono state loro poste. Le determinanti piu
ricorrenti del malessere negli ambienti lavorativi solitamente riguardano
il clima ostile, I’isolamento, attacchi contro la reputazione, mancanza di



comunicazione efficace, turni di lavoro estenuanti, cambi turno
improvvisi, eccessiva mole di lavoro, false accuse nel confronti della
persona, molestie, violenza o minacce di violenza. Sono inoltre fonte di
disagio ’assegnazione di compiti non in linea o al di sotto delle proprie
competenze, remunerazione non adeguata rispetto al lavoro svolto,
mancanza di collaborazione, poca chiarezza nella descrizione del lavoro da
svolgere e impossibilita di esprimere la propria opinione. Tutti questi fattori
possono rendere I’attivita lavorativa significativamente stressante con
conseguenze sulla salute psicofisica dei lavoratori.

D: Entrando nello specifico del lavoro in negozio, ci sono fattori di
stress peculiari da affrontare? A quali conseguenze possono portare?
R: 11 lavoro in negozio prevede il contatto con il pubblico per la maggior
parte del tempo, pertanto, poiché la relazione ¢ tra persone che hanno
vissuti, esperienze, modalita di interazione e capacita di gestione delle
situazioni differenti, talvolta la comunicazione puo risultare inefficace ¢
sfociare nella diatriba e, nei casi piu gravi, in aggressioni verbali e/o
fisiche. Inoltre, poiché in un negozio in certi periodi si intensifica la mole di
lavoro e puo essere richiesta ampia flessibilita nei turni, oltre al fatto che
molti punti vendita prevedono un’apertura di sette giorni su sette, il livello
di stress pud aumentare e rendere piu difficile la comunicazione tra i
lavoratori sia con i clienti che con i colleghi. E importante saper gestire le
manifestazioni emotive causate dallo stress affinché non influiscano
negativamente sul benessere psicofisico.

AVORO, UN ITALIANO SU DUE E’ STRESSATO. COSA
DEVONO FARE LE AZIENDE ?

Ancora uno sguardo mondiale sul mondo del lavoro, con riferimenti alla
situazione italiana, da un rapporto della Gallupp, rete internazionale di
consulenti e ricerche. I risultati sono che lo stress ¢ determinato
principalmente da condizioni macroeconomiche (che metteremmo al primo



posto), che creano un problema mondiale, con risvolti diversi dovuti a
seconda del grado di sviluppo economico delle diverse aree geografiche.
Ma incide anche una cattiva gestione aziendale e riguarda specialmente sui
giovani. Non per tutti quindi ¢ conseguenza di azioni di mobbing, tuttavia
gli assistiti dallo Sportello d’ascolto Risorsa sono proprio coloro che sono
stressati a causa di mobbing. L’articolo individua le azioni che le aziende
possono fare per accorgersi di tutte queste situazioni in cui si trovano i
dipendenti e cercare di migliorare la situazione

Fonte:
www.alleyoop.ilsole24ore.com - articolo di Silvia Pagliuca 3/10/2024

Link all’articolo completo:
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aziende-non-vedono-malessere/
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Le condizioni macroeconomiche

Il rapporto Gallup, “State of the Global Workplace 2024 fa riferimento al
contesto esterno. Le condizioni macroeconomiche incidono sullo status
emotivo dei lavoratori in modo significativo. Chi vive in Paesi con un
mercato del lavoro dinamico tende a sentirsi meno infelice e piu libero di
lasciare situazioni lavorative negative per trovarne di migliori. In Italia,
appena tre persone su dieci ritengono che sia un buon momento per
cambiare lavoro. Ma il fatto che non si dimettano non vuol dire che siano
felici o si sentano coinvolte. Potrebbero semplicemente aver paura di non
trovare altro o di peggiorare la propria condizione

Un problema mondiale e italiano

La stessa indagine, condotta in 90 Paesi, parla chiaro: il disagio legato al
lavoro riguarda una gran parte di lavoratori e lavoratrici. Il 41% dei
dipendenti nel mondo ¢ stressato e il 20% sperimenta un senso di solitudine



quotidiano. Una sensazione piu forte per chi lavora completamente da
remoto e per chi ha meno di 35 anni.

Il lavoro, del resto, ¢ sempre stato un facilitatore di relazioni sociali: non
solo chi lavora si sente meno solo (20%) rispetto a chi non ha un lavoro
(32%), ma chi da quel lavoro ¢ coinvolto afferma di avere anche una vita
complessivamente piu felice.

Quasi un italiano su due ¢ stressato dal lavoro, il 25% si sente
quotidianamente triste, 1’11% arrabbiato. C’¢ un malessere che agita le
persone, ¢ non & pitl una questione individuale. E un’onda collettiva che
mette in discussione i modelli manageriali tradizionali e ridefinisce il valore
stesso del lavoro.

Il peso di una cattiva gestione

Secondo Gallup il modo in cui sono gestite le aziende incide notevolmente
sullo stato emotivo dei singoli lavoratori. Chi lavora in realta con cattive
pratiche gestionali ha quasi il 60% in piu di probabilita di essere stressato
rispetto a chi lavora in ambienti che mettono le persone al centro. Il
management, in particolare, ¢ ritenuto responsabile fino al 70% del
benessere del capitale umano.

Le aziende in cui i team si sentono piu gratificati si distinguono per obiettivi
trasparenti, feedback regolari, rispetto e comprensione reciproci. E se le
persone vivono meglio sul lavoro, aumentano di conseguenza produttivita e
profittabilita delle imprese, a fronte di una riduzione dell’assenteismo.
Viceversa, Gallup stima che il basso impegno delle persone sul lavoro costi
all’economia globale 8.900 miliardi di dollari, pari al 9% del Pil mondiale.
Attenzione, perd, perché la sfida a cui sono chiamati i manager non ¢ facile,
tanto che secondo la ricerca proprio i dirigenti sperimentano livelli piu
elevati di emozioni negative rispetto al resto della popolazione aziendale.
Sono chiamati a trovare nuovi linguaggi, nuove modalita organizzative e,
soprattutto, a ripensare il loro rapporto con il potere. Il tutto, in un contesto
lavorativo in forte cambiamento, in cui [’arrivo di tecnologie, come
I’intelligenza artificiale generativa, espongono buona parte della
popolazione aziendale a precarieta e senso di inadeguatezza.

I giovani soffrono di piu



Secondo il report, sono soprattutto le nuove generazioni a mostrare in
maniera piu accentuata i segnali di malessere. Subiscono al contempo sia lo
sfaldamento dei modelli tradizionali legati all’evoluzione delle carriere (un
tempo il nesso “mi impegno, quindi cresco” era immediato, ora non lo ¢
piu) sia la perdita delle relazioni sociali. Il tutto mentre molte aziende
sembrano non accorgersi della profondita del disagio provato e rispondono
richiamando semplicemente i propri dipendenti in presenza (non ultimo il
caso del colosso Amazon). La sfida ¢, invece, interpretare i bisogni
sommersi e ripensare tempo e spazio del lavoro secondo logiche nuove. Per
riuscirci, non bastano app per la mindfulness o tappetini da yoga. Come
conferma una recente ricerca della Oxford University, vi sono poche prove
a sostegno di eventuali benefici di singoli interventi per il benessere.
Concentrarsi su azioni spot, suggestive ma poco autentiche, potrebbe
generare ’effetto opposto e far aumentare il risentimento sociale.
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