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Presentazione 

Nel presente volumetto sono presentati gli articoli degli archivi 
Risorsa 2021/24 riguardanti l’inquadramento del fenomeno del 
mobbing nel mondo della psicologia e della medicina. 
Abbiamo dato la precedenza agli articoli più recenti del 2024, 
risalendo fino al 2021. Infatti,con la nascita del nuovo sito 
internet di Risorsa, anche i “quaderni del mobbing” trovano 
nuova collocazione come archivio storico degli oltre 400 
articoli raccolti a partire dal 2015. Essi sono scaricabili, ma 
possono essere richiesti anche 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 riguardanti il tema del mobbing e del disagio grave 
sul lavoro, a beneficio sia degli assistiti Risorsa sia di studiosi 
di questo fenomeno purtroppo ancora presente nelle moderne 
organizzazioni. E’ stata costituita recentemente una redazione 
che, oltre ai volontari dell’associazione, 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. Tengo infine a sottolineare che la redazione, 
insieme alle altre attività associative, come lo Sportello 
d’ascolto e il Gruppo di Mutuo Aiuto sono costituite da 
Volontari e collaboratori che garantiscono quel “ricambio 
generazionale” di cui una Associazione come la nostra, 
presente da 25 anni nel mondo del Volontariato, ha bisogno 
per rafforzare la sua utilità sociale  

 

                     D.ssa Luisa Marucco – Presidente Risorsa 

 



DISABILITA’,  IL NUOVO OSSERVATORIO NAZIONALE 

 

 

Fonte: www.lavorosi.it – articolo della redazione – 14/11/2024 
 
Link all’articolo completo: 
 
https://www.lavorosi.it/notizie/disabilita-al-via-il-nuovo-osservatorio-con-
delega-al-lavoro/ 
 

Sintesi della redazione Risorsa 

Si è insediato qualche giorno fa il nuovo Osservatorio nazionale sulla 
condizione delle persone con disabilità che dovrà occuparsi delle tematiche 
riguardanti coloro che vivono in situazione di disagio. 
Istituito dalla legge 18/2009 per promuovere la piena integrazione delle 
persone con disabilità in base ai principi stabiliti dalla Convenzione Onu, il 
nuovo Osservatorio sarà organizzato in 5 gruppi di lavoro, a differenza del 
precedente che ne prevedeva 13, gruppi che si occuperanno di accessibilità 
universale (ad esempio trasporti, sport, cultura turismo); progetto di vita 
autonomo e pari opportunità; istruzione, università e formazione; lavoro 
(con una particolare riflessione sul tema della legge 104); benessere e salute 
(con attenzione ai temi sanitari e socio sanitari).   
La riorganizzazione dell'osservatorio si inserisce nell'ambito delle iniziative 
promosse dal decreto legislativo 62/2024, attuativo della Legge delega sulla 
disabilità, entrato in vigore il 30 giugno 2024  con alcune disposizioni che 
saranno effettivamente applicabili solo a partire dal 10 gennaio 2025.  

Tra le varie novità, il decreto ha introdotto nuove regole per gli 

accertamenti e ha nominato il concetto di "accomodamento ragionevole " 

quale insieme di modifiche e adattamenti necessari al quale i datori di 

lavoro, senza sostenere un onere sproporzionato, possono ricorrere per 

garantire alle persone con disabilità il diritto al lavoro e al godimento  dei 

diritti civili e sociali altrimenti non esercitabili. 



LAVORO, IL 48% DEI DIPENDENTI AFFRONTA IL BURN OUT, 

MA L’INCLUSIONE PUO’ DIMEZZARE LO STRESS 

 
 
 
Fonte: www.finanza.repubblica.it – articolo della redazione – 20/6/2024 

 

Link all’articolo completo: 

https://finanza.repubblica.it/News/2024/06/20/lavoro_il_48percento_dipend

enti_affronta_il_burnout_ma_linclusione_puo_dimezzare_lo_stress-139/ 

 

Sintesi della redazione Risorsa 

 

A un certo punto della carriera, la maggior parte dei dipendenti nel mondo 

ha sperimentato sintomi di burnout, ovvero uno stato di esaurimento 

caratterizzato da scarsa motivazione e sensazione di inefficienza. Secondo 

una recente ricerca di Boston Consulting Group (BCG) intitolata "Four 

Keys to Boosting Inclusion and Beating Burnout" e condotta su 11.000 

lavoratori in otto Paesi di diverse aree geografiche, mediamente il 48% 

indica che sta attualmente affrontando il burnout. 

“Sappiamo che nei primi 4 mesi del 2024, il numero di italiani che 

manifestano disagio sul lavoro è aumentato rispetto all'anno scorso[1], una 

situazione allarmante che non può essere ignorata dalle aziende.”  

Spiega un  Senior Manager di BCG Diversity, Equity & Inclusion. “Lo 

sviluppo di ambienti inclusivi potrebbe giocare un ruolo importante poiché 

è direttamente collegato al benessere dei dipendenti. Quando questi si 

sentono inclusi, infatti, sono anche più motivati, produttivi e hanno 



maggiori probabilità di non abbandonare il lavoro. A dimostrarlo è il 

riscontro della prevalenza di sintomi da burnout in alcuni gruppi di 

dipendenti: donne, membri della comunità LGBTQI+, persone con 

disabilità e i lavoratori senza postazione fissa, che lo sperimentano fino al 

26% in più rispetto al resto della popolazione aziendale.” 

BCG ha quantificato il sentimento di inclusione dei dipendenti nel proprio 

posto di lavoro utilizzando l'indice BLISS, uno strumento statistico che ne 

identifica i fattori a maggiore impatto. Dai risultati emerge che burnout e 

inclusione sono strettamente legati in tutti i mercati analizzati: la probabilità 

di burnout aumenta con una bassa inclusione in ogni mercato, da 1,2 a 2,6 

volte. Allo stesso tempo, quando l'inclusione aumenta, dal quartile più basso 

a quello più alto, il burnout si dimezza, dimostrando che l'inclusione 

dovrebbe essere parte della soluzione per ridurlo. 

Come anticipato, per alcuni gruppi di lavoratori è più frequente riscontrare i 

sintomi del burnout, poiché si trovano spesso ad affrontare disagi sul posto 

di lavoro dovuti    ad atteggiamenti discriminatori, stigmatizzazione e bassa 

rappresentanza 

 

I quattro elementi che hanno il maggiore impatto sul senso generale di 

inclusione dei dipendenti, secondo BCG, sono: accesso alle risorse, 

supporto da parte della leadership, senso di sicurezza psicologica con il 

proprio manager diretto, opportunità eque di crescita. Quando i dipendenti 

sentono che questi sentimenti sono affrontati in ambito lavorativo, si 

sentono più inclusi e meno esausti. Sentimenti che, tuttavia, oltre a risultare 

particolarmente rilevanti, sono anche quelli in cui i rispondenti hanno 



indicato i livelli di soddisfazione più bassi. 

Sentirsi inclusi può significare molte cose diverse per persone diverse, ma 

concentrarsi su questi quattro elementi potrebbe essere un punto di partenza 

per fare le domande giuste ai propri dipendenti e comprenderne l'esperienza, 

fino a elaborare delle soluzioni efficaci. Una potrebbe essere quella di 

conoscere le proprie persone per progettare benefit che rispondano alle loro 

esigenze. Le aziende dovrebbero applicare lo stesso rigore con cui 

comprendono i propri clienti, anche ai dipendenti: sapere cosa serve per 

avere lavoratori felici, motivati e fidelizzati, identificandone allo stesso 

tempo i punti deboli. Utilizzando questi dati come guida, le organizzazioni 

possono prevedere iniziative per offrire supporto adattato ai propri 

dipendenti. Questo non significa necessariamente offrire più benefit, ma 

costruire un'offerta con la consapevolezza che una taglia non va bene per 

tutti. Esempi potrebbero essere servizi di assistenza all'infanzia e 

agli adulti, programmi di consulenza e assistenza finanziaria, maggiori 

opzioni di orario lavorativo flessibile. 

Anche i ruoli ai vertici acquisiscono un valore importante, quando i 

manager comprendono il valore di ambienti in cui ci si sente supportati e 

arricchiti. I migliori team leader non si limitano a gestire il lavoro della 

propria squadra, ma incoraggiano la collaborazione, creano ambienti di 

lavoro produttivi e facilitano le comunicazioni a 360 gradi. Capacità che la 

leadership attuale non può non avere per contribuire a migliorare il 

sentimento di inclusione di tutti. 

I manager più forti dimostrano di apprezzare la diversità e 

l'inclusione condividendo aspetti della propria identità, valorizzando le voci 



e le prospettive dei gruppi sottorappresentati e favorendo le relazioni tra i 

membri del team con background diversi. 

 

 

 
LAVORO, CRESCE IL MALESSERE PSICOLOGICO 
 
 

 
 

Fonte: Anmil – Associazione Nazionale fra lavoratori Mutilati e Invalidi del 
Lavoro 1/10/2024 

Sintesi della redazione Risorsa,a cura dalla  dott.ssa Erika Porzio. 

Nel primo trimestre del 2024, secondo i dati dell’Inail, sono state oltre 
22.000 le denunce di malattie professionali correlate a disturbi psichici e 
comportamentali. 
Il disagio psicologico legato al lavoro può avere diverse manifestazioni. Tra 
le cause principali si presenta la difficoltà da parte del lavoratore di 
conciliare la vita privata e quella lavorativa, la frustrazione derivante dalla 
mancata crescita professionale e le pressioni costanti causate dalle 
aspettative elevate e dai carichi di lavoro. 
Statisticamente risulta che le donne siano le più propense a cercare supporto 
psicologico per problematiche connesse al lavoro (66,3% contro il 33,7% 
degli uomini). 
 
Altro dato interessante è quello che mostra come i lavoratori più giovani 
siano quelli più colpiti (il 62,9% di coloro che cercano aiuto ha tra i 25 e i 
34 anni, mentre il 22,8% appartiene alla fascia d’età compresa tra i 35 e i 44 
anni). Infine, un altro dato interessante è quello che mostra come queste 
problematiche siano più acute in alcune regioni italiane. A registrare più 
casi è la Lombardia (27%) e, a seguire, il Lazio (10,6%). 
Questa situazione dovrebbe porre un’attenzione particolare da parte delle 
istituzioni affinché si impegnino a creare ambienti di lavoro più sani e 
supportivi attraverso politiche di welfare adeguate, programmi di 



prevenzione dello stress e un accesso ai servizi di supporto psicologico più 
semplice. 

 

INDAGINE CASAGIT SALUTE SU STRESS DA LAVORO DEI 

GIORNALISTI 

 

Fonte: www.fnsi.it – articolo della redazione – 19/6/2024 

Link all’articolo completo: 

https://www.fnsi.it/casagit-salute-presentati-i-risultati-dellindagine-sullo-

stress-da-lavoro-tra-i-giornalisti 

Sintesi della redazione Risorsa 
 
  
I dati sono stati illustrati mercoledì 19 giugno 2024 durante l'Assemblea dei 

rappresentanti dei soci della Mutua. I cronisti che hanno contribuito allo 

studio, condotto in collaborazione con il Consiglio nazionale dell'Ordine 

degli psicologi, hanno compilato 1.919 questionari. Nel 65% dei casi 

presenti tensione e senso di logoramento. 

Tensione, senso di logoramento, ritmi frenetici, squilibrio tra lavoro e vita 

privata. Ma anche disagio e malessere legati agli orari prolungati e alla 

sedentarietà tipica delle attività alla scrivania e al pc. A fare il punto sulle 

principali preoccupazioni che caratterizzano la vita da giornalista in 

redazione è 'Breaking news', indagine promossa dall’Osservatorio salute e 



sicurezza sul lavoro di Casagit Salute i cui risultati sono stati presentati 

mercoledì 19 giugno 2024 all’Assemblea dei rappresentanti dei soci. 

Lo studio rientra nell’ambito del protocollo di collaborazione tra Casagit 

Salute e Consiglio nazionale dell’Ordine degli psicologi (Cnop), che ha 

analizzato i dati raccolti assieme a ricercatori dell’Università di Bologna. 

Ampia la partecipazione all’indagine: dopo i focus group e le interviste, 

sono stati compilati dai giornalisti 1.910 questionari. L’età media del 

campione è 50 anni, circa un terzo tra 55 e 65 anni. La maggior parte ha un 

contratto a tempo indeterminato (87%), il monte ore medio si attesta sulle 

45 ore, ma ben il 35% dichiara di lavorare tra le 50 e le 60 ore alla 

settimana. La percezione di stress influenza nettamente la soddisfazione 

lavorativa. Le principali manifestazioni di disagio emerse sono legate a 

forme di sovraccarico cognitivo, causate da uno squilibrio tra le risorse 

disponibili e le crescenti richieste nei ritmi di lavoro. Tensione e senso di 

logoramento sono presenti nel 65% dei casi, il 61% si sente oberato di 

compiti e attività. Tutti aspetti associati a cambiamenti organizzativi che si 

concretizzano spesso in riduzioni di organico, con conseguente aumento 

dell’impegno sul posto di lavoro. Più della metà dei giornalisti (57%) 

riferisce difficoltà nel gestire in modo adeguato il rapporto tra il tempo 

dedicato alla professione e il restante “spazio di vita”. 

«La società e la professione sono in continuo cambiamento. Crediamo che 

questo studio possa dare un contributo significativo e offrire uno spunto di 

riflessione utile anche alla Fnsi, per riflettere sulla condizione e lo stato di 

salute dei giornalisti», ha detto il coordinatore dell’Osservatorio salute e 

sicurezza sul lavoro di Casagit Salute. 

«Non abbiamo applicato ricette preconfezionate ma siamo partiti dalla 

realtà della categoria giornalistica, per offrire una rappresentazione 

completa delle dimensioni problematiche più spesso associate allo stress. 

Tra gli elementi protettivi emersi: la possibilità di “lavorare bene”, la rete di 

sostegno familiare, il supporto dei colleghi. Un clima lavorativo favorevole, 

la qualità dei contenuti e il riconoscimento del lavoro svolto sono quindi 



tutti elementi in grado di aumentare il livello di soddisfazione e benessere», 

ha spiegato Sergio Sangiorgi consulente scientifico per la ricerca. Pietro 

Bussotti del Consiglio nazionale dell’Ordine degli psicologi, ha aggiunto: 

«Questi dati possono essere la base per orientare successive iniziative di 

modifica dell’assetto organizzativo e sostenere ambienti di lavoro più sani, 

capaci davvero di promuovere la salute». 

Il presidente di Casagit Salute, ha sottolineato: «Oltre a ottenere una 

fotografia scientificamente validata su scala nazionale, lo studio offre 

indicazioni utili per elaborare suggerimenti e proposte di prevenzione, da 

attuare in collaborazione con la categoria e le parti sociali. Vogliamo creare 

uno spazio di lavoro comune, per una strategia di promozione della salute e 

del benessere mentale più efficace e ampia possibile, rivolta alla categoria 

nel suo complesso. Rientrano in questo perimetro d'azione la collaborazione 

al progetto sui giornalisti freelance '#ComeTiSenti: giornalisti mai più senza 

rete', la convenzione sottoscritta nel 2022 con il Cnop (che prevede una 

scontistica per le prestazioni psicologiche), e il raddoppio del sostegno 

psicologico per chi lavora da inviato nei teatri di guerra». per garantire alle 

persone con disabilità il diritto al lavoro e più in generale il godimento e 

l’esercizio dei diritti civili e sociali altrimenti non esercitabili. 
 

LA GENERAZIONE Z SI SENTE GIUDICATA DAI COLLEGHI 

SENIOR SUL LAVORO 

 

 

Risorsa assiste prevalentemente lavoratori e lavoratrici oltre i 40 ani di età 

(62%), seguiti da quelli fra 30 e 40 anni (31%), mentre i giovani fino a 29 

anni rappresentano poco meno del 7%. Tuttavia ci sembra giusto occuparci 

anche di loro e invitarli a leggere questo articolo che pone in evidenza i 



contrasti “generazionali” tra giovani e anziani, potenzialmente possono 

sfociare nel mobbing  

 

Fonte: www.imbruttito.com – articolo di Francesca Tortini -    3/6/2024 

 

Link all’articolo completo: 

https://imbruttito.com/2024/06/03/gen-z-giudicata-colleghi-senior-lavoro/ 

 

Sintesi della redazione Risorsa 

 

Una ricerca di LinkedIn svela come i giovani under 26 si rapportano con i 

colleghi più grandi, con i quali spesso si trovano a disagio. 

L’entrata della Gen Z ( i nati tra il 1996 e il 2012, i cosiddetti digitali) nei 

posti di lavoro si sta rivelando abbastanza complessa: non solo per ciò che 

riguarda questioni economiche e di opportunità, ma anche per le dinamiche 

con i colleghi più senior. A dirlo, un’indagine condotta da LinkedIn, che ha 

interpellato alcuni giovani professionisti italiani per analizzarne esperienza, 

priorità e obiettivi di carriera, in modo da comprendere il loro ruolo nel 

contesto lavorativo attuale, in confronto alle generazioni precedenti. 

Dalla ricerca è emerso che il 53% degli under 26 percepisce i colleghi 

senior come pedanti o con idee errate sul loro approccio al mondo del 

lavoro. Inoltre, il 23% degli intervistati in Italia – e il 25% in media nei 

paesi considerati (UK, Germania e Paesi Bassi) – si sente a disagio nel 

chiedere aiuto ai colleghi più anziani, principalmente per la paura di 

apparire poco seri (41%).  



Nonostante 7 giovani su 10 siano convinti che ogni diversa generazione 

apporti diverse competenze specifiche al luogo di lavoro e il 78% ritenga di 

avere molto da imparare dai colleghi senior, solo il 32% si sente compreso 

rispetto alle sfide uniche della propria generazione. Il 46%, infatti, 

riconosce che il proprio percorso professionale è iniziato in circostanze 

(economiche, culturali e sociali) diverse rispetto alle generazioni precedenti. 

Vediamo ora qualche altro dato interessante. Quando in difficoltà, la Gen Z 

preferisce rivolgersi ai Millennial (nati fra l’81 e il 96) per chiedere 

supporto o aiuto (69%). Inoltre, il 77% degli intervistati ritiene 

fondamentale che le aziende promuovano ambienti di lavoro 

intergenerazionali, e il 78% crede che una missione comunicazione possa 

migliorare la produttività e ampliare le opportunità di apprendere sul posto 

di lavoro. 

“Le idee, le opinioni e l’approccio al lavoro che emergono dall’indagine tra 

i professionisti della Gen Z sono illuminanti – ha affermato Marcello 

Albergoni, Country Manager di LinkedIn Italia. La ricerca ha rivelato infatti 

una generazione più open-minded e pronta a cogliere opportunità di 

crescita, disponibile a imparare dai colleghi più esperti. Anche se però poi 

vanno in sbattimento quando devono chiedere aiuto. Boh… coerenza first, 

comunque. 

Albergoni ha anche sottolineato che “per i leader è importante riconoscere 

che, nonostante la giovane età, i membri della Gen Z sono il futuro delle 

aziende. Essi svolgono un ruolo essenziale nella costruzione di una forza 

lavoro diversificata con competenze differenti. È cruciale, per attrarre e 

trattenere talenti, creare un ambiente di lavoro intergenerazionale e 



accogliente, che soddisfi il bisogno di appartenenza di chi è entrato nel 

mondo del lavoro durante o subito dopo la pandemia, in circostanze più 

difficili rispetto ai colleghi di altre generazioni”. Riassumendo: no al 

nonnismo dei vecchi, e no alla superbia dei giovani. 

 

 

 
 

     IL LAVORO NON DIVENTI CAUSA DI  MALESSERE 

 

 

Fonte: www.spazio50.org – articolo di Gianrico & Giorgia Carofiglio – 

1/3/2024 

Link all’articolo completo: 

https://www.spazio50.org/il-lavoro-non-diventi-causa-di-malessere/ 

 

Sintesi della redazione Risorsa 

Secondo un recente studio, circa la metà della Generazione Z e il 40% dei 

Millennial provano ansia e stress. Un fenomeno che spesso sfocia in uno 

stato di fatica cronica dovuto soprattutto allo stress lavorativo. 
C’è una crisi di salute mentale che non possiamo più ignorare. Secondo una 
ricerca di Deloitte, che ha coinvolto oltre 22.000 persone in 44 Paesi, quasi 
la metà della Generazione Z e il 40% dei Millennial riferiscono di provare 
molto spesso ansia e stress, con le donne a guidare questa tendenza. Sono 
numeri allarmanti, soprattutto quando questi fenomeni sfociano nel burnout, 
uno stato di fatica cronica dovuto principalmente allo stress lavorativo, uno 
sfinimento che causa incapacità di portare avanti le attività quotidiane.  



Non è chiaro se le ultime generazioni ne soffrano più di quelle precedenti, o 
siano solo più consapevoli del proprio disagio. Sicuramente su questo 
disagio incidono una sensazione di insicurezza cronica, una crescente 
consapevolezza rispetto alle disuguaglianze sociali, le paure legate al 
cambiamento climatico e alle tensioni geopolitiche, i timori per l’instabilità 
economica. Ventenni e trentenni sembrano anche essere più inclini a 
riconoscere il proprio dolore, chiedere aiuto e mostrarsi vulnerabili. 
Probabilmente è merito della maggiore sensibilità culturale a questi temi, di 
un lessico che gli permette di definire il loro malessere. La difficoltà è reale. 
Ma le persone sono anche più disposte a comprenderla. 
Secondo lo studio di Deloitte, una delle principali cause del declino nella 
salute mentale dei giovani risiede nel mondo del lavoro. La mancanza di 
equilibrio e spazio dedicato alla vita personale, le responsabilità e i carichi 
eccessivi, spesso dovuti alla mancanza di personale, una cultura aziendale 
che favorisce il presenzialismo e una competizione serrata sono alcuni dei 
fattori possibili. Una mentalità aziendale arretrata e poco flessibile rende 
difficile ammettere debolezze o vulnerabilità. Soprattutto quando le 
posizioni lavorative sono precarie e ogni passo falso può mettere a rischio 
l’impiego. Nonostante i progressi fatti per sradicare lo stigma associato alla 
salute mentale, esso persiste ancora sul luogo di lavoro, dove trascorriamo 
la maggior parte della nostra vita adulta. È difficile ammettere di aver 
bisogno di giorni di malattia a causa dei sintomi dovuti ad un malessere di 
natura psicologica, o richiedere, quando necessario per queste ragioni, la 
possibilità di lavorare da casa. Se la malattia mentale inizia ad essere 
paragonata a quella fisica – con l’idea che non vi è nulla di vergognoso in 
essa – l’ufficio rimane un ambiente in cui questa prospettiva fa fatica ad 
affermarsi. Secondo la ricerca di Deloitte, oltre la metà di coloro che hanno 
preso giorni di malattia per problemi di salute mentale non hanno rivelato il 
vero motivo dell’assenza. Difficile immaginare uno scenario simile per 
un’influenza, un braccio rotto o una brutta emicrania.  
Alcuni fenomeni che sono emersi dopo la pandemia, diventando sempre più 
rilevanti, possono essere compresi all’interno di un contesto diffuso di 
disagio lavorativo. Uno di questi è il quiet quitting letteralmente, il 
“licenziarsi in silenzio” l’“abbandono silenzioso”. L’espressione si è diffusa 
partendo dai social media e, come antidoto allo stress cronico, propone di 
fare solo il minimo indispensabile, limitandosi a rispettare i requisiti minimi 
e gli orari stabiliti dal proprio contratto, ma evitando di assumersi ogni 
ulteriore responsabilità o impegno. Ciò potrebbe significare non intervenire 
durante le riunioni, non offrirsi volontario per compiti aggiuntivi e rifiutarsi 
di fare gli straordinari. In pratica, limitarsi allo stretto necessario per evitare 



di perdere il posto. È la manifestazione di una più ampia tendenza a rifiutare 
il successo professionale come fulcro dell’esistenza. A rifiutare la premessa 
stessa che valga la pena prendere sul serio le dinamiche lavorative, 
l’ambizione, il desiderio di scalare le gerarchie. Una forma di difesa da 
dinamiche considerate insalubri, ma che allo stesso tempo mostra 
un’allarmante rassegnazione rispetto allo status quo, un ripiegarsi in 
soluzioni individuali, minuscole, e l’incapacità di immaginare un 
miglioramento se non collettivo, perlomeno personale.  
Il sintomo più preoccupante e sistemico è forse questo: la rassegnazione. 
Scegliere di abbandonare la propria professione licenziandosi o praticarla 
facendo il minimo indispensabile, può essere una risposta razionale a uno 
stato d’ansia persistente o allo stress che si è accumulato nel tempo. Provare 
rimedi quali la psicoterapia, l’uso dei farmaci o la meditazione è sano e 
auspicabile. Ma perché non siamo capaci di concepire prospettive migliori? 
Un problema così comune non può essere solo individuale, come sembra a 
chi è in preda a un malessere profondo e solo apparentemente solitario, ma 
richiede un ripensamento del modo stesso in cui viviamo. Bisogna essere 
capaci di tornare a coltivare un’immaginazione collettiva. Un altro modo 
per chiamare la politica, nella sua accezione più nobile: l’unico vero 
rimedio alla rassegnazione. 

 
 

 

 

TRA I GIOVANI CRESCONO SOLO I CONTRATTI ATIPICI 

 

Con questo articolo prosegue l’attenzione di Risorsa verso i giovani. Pur 

essendo su base regionale, è importante che esista un “osservatorio sul 

precariato” da cui sono tratti numeri interessanti sul fenomeno dei contratti 

atipici, che i giovani sono costretti a sottoscrivere pur di avere un lavoro…  



Fonte: www.formarieti.it – articolo della redazione – 1/02/2024 

Link all’articolo completo: 

https://www.archivio.formatrieti.it/lavoro-uil-ldquotra-i-giovani-crescono-

soltanto-i-contratti-atipicirdquo 

Sintesi della redazione Risorsa  

Insicurezza, disagio e incertezza. Gli effetti di un mercato del lavoro sempre 

più precario incidono sulle vite di tante persone. Lavorare con discontinuità 

significa avere meno possibilità economiche, rimandare ogni progettualità, 

accantonare sogni e aspirazioni. Lo sanno bene anche i giovani reatini sotto 

i trent’anni che si affacciano nel tessuto lavorativo. L’osservatorio regionale 

sul precariato - che la Uil del Lazio e l’Istituto di ricerca Eures hanno 

attivato con l’obiettivo di monitorare il lavoro nella regione – ha effettuato 

una ricerca quinquennale sul numero delle attivazioni contrattuali nel 

settore privato fotografandone l’evoluzione dal 2018 al 2022. 

“I risultati – secondo i rappresentanti della Uil di Rieti e della Sabina 

romana – destano particolare preoccupazione per quanto riguarda gli under 

30. Sebbene nel quinquennio i contratti complessivi tra le varie fasce di età 

siano aumentati dell’11,4 per cento (1354 unità in valori assoluti), tra i 

giovani si osserva invece una flessione del 3,6 per cento, 156 contratti in 

meno in termini assoluti”. Disaggregando il dato per tipologia contrattuale 

emerge poi uno scenario ancora più allarmante: nel quinquennio oggetto 

della ricerca le attivazioni a tempo indeterminato per i giovani sotto i 

trent’anni sono diminuite del 36,1 per cento, cui corrispondo 266 contratti 



in meno, flessione che neppure l’incremento delle attivazioni di contratti di 

apprendistato (11,1%, 66 unità in più in valori assoluti) e di quelle atipiche 

(1,5%, 24 contratti in più) riescono a supplire. 

“Ma la sempre più marcata flessibilità del mercato del lavoro comunque 

non fa sconti a nessuno – dice il sindacalista - Tra il 2018 e il 2022 i 

contratti a tempo indeterminato nella nostra provincia sono drasticamente 

diminuiti da 2972 a 2193, mentre quelli atipici sono schizzati da 8279 a 

10284. Lieve invece l’incremento della tipologia contrattuale 

dell’apprendistato: dai 645 a 773”.  

L’osservatorio Uil Eures getta infine uno sguardo a quanto accaduto nei 

primi sei mesi dello scorso anno. Lo scenario per i giovani lavoratori reatini 

sotto i trent’anni non cambia: 161 i contratti a tempo indeterminato, 111 in 

meno rispetto allo stesso periodo del 2022. In calo anche i contratti di 

apprendistato 281, contro i 341 del semestre 2022. Crescono invece i 

contratti atipici: 1317, contro i 1244 del primo semestre dell’anno 

precedente.   

“La progressiva insicurezza occupazionale, sempre secondo UIL, 

rappresenta una sfida per le istituzioni locali e nazionali, su loro grava la 

responsabilità storica di contrastare le drammatiche conseguenze di 

condizioni contrattuali che stanno impedendo a una generazione di vivere 

dignitosamente”. 

 

 

QUANTI  MESI  DI  MALATTIA CON LA DEPRESSIONE ? 



 

 

Fonte:www. invaliditaediritti.it - articolo della redazione - 23/8/23 

Link all’articolo completo: https://invaliditaediritti.it/quanti-mesi-di-
malattia-con-la-depressione/ 

Sintesi e commenti a cura della redazione Risorsa 

 

Invaliditaediritti.it (Ied) è un supplemento del quotidiano 
online thewam.net, edito dall’azienda italiana Aplussrl, che realizza notizie 
e approfondimenti su disabilità, assistenza sanitaria, welfare e diritti del 
cittadino. Risorsa è grata a Ied per questo articolo che descrive in modo 
puntuale e dettagliato non solo il periodo di aspettativa retribuita per la 
patologia depressiva, ma anche diritti e obblighi per i lavoratori, come deve 
essere richiesta la malattia al datore di lavoro e come funziona per 
l’invalidità civile. Esiste anche la versione audio dell’articolo, corredato poi 
con le FAQ e la possibilità di interagire con i canali social di Ied, reperibili 
sul suo portale. Risorsa stima che la depressione sia una delle forme più 
comuni tra i problemi di salute correlabili al mobbing e denunciati dalle 
quasi 200 persone che si sono presentate allo Sportello d’ascolto e 
orientamento di Risorsa tra il 2014 e il 2022. Essa copre il 23% di tutti i 
disturbi fisici e psicologici denunciati e si manifesta con la forma minore 
delle “somatizzazioni” o con la forma della vera e propria “depressione 
maggiore”. Si può considerare come la conclusione di un iter doloroso, 
provocato dal mobbing, che inizia con insonnia, ansia e stress, mancanza di 
autostima e prosegue con attacchi di panico, dissociazioni della personalità. 
Ecco quindi la sintesi dell’articolo 
È ovvio da decenni che la depressione sia una malattia e che comporti anche 
il riconoscimento di percentuali di invalidità. Ma verifichiamo nel dettaglio, 
rispetto alle assenze per malattia, cosa dispone la legge.  
La depressione 



La depressione è dunque per la legge come una malattia qualunque, con le 
stesse garanzie previste per altre patologie. Quando viene diagnosticata dal 
medico curante e giudicata un ostacolo per le attività lavorative, garantisce 
al lavoratore il diritto all’astensione dal lavoro con retribuzione.La 
depressione maggiore si distingue per l’intensità dei sintomi. Che possono 
includere: 
Forte sensazione di tristezza e insoddisfazione 
Perdita di interesse per le attività quotidiane 
Pensieri negativi continui 
Fluttuazioni di peso 
Disturbi del sonno 
Quanti mesi di malattia con la depressione? 
La depressione, come già evidenziato, dà diritto all’astensione dal lavoro 
con retribuzione. Il periodo di guarigione viene stabilito dal medico curante 
e indicato sul certificato medico. 
Tuttavia, bisogna considerare il “periodo di comporto”, che determina 
quanto tempo un lavoratore può assentarsi dal lavoro per malattia e 
mantenere il proprio posto: 
3 mesi se l’anzianità di servizio è meno di dieci anni 
6 mesi se l’anzianità supera i dieci anni 
Per avere certezza sul periodo massimo di malattia per depressione, è 
comunque essenziale verificare il proprio contratto di lavoro. 
Assenza dal lavoro per depressione: come richiederla? 
Se sospetti di soffrire di depressione e senti il bisogno di astenerti dal 
lavoro, ecco come procedere: 
-Informa il datore di lavoro: comunica tempestivamente al tuo superiore o al 
reparto risorse umane la tua situazione. 
-Contatta il tuo medico curante: dovrai farlo entro il giorno dell’assenza o 
entro due giorni. Il medico, dopo la valutazione, fornirà un certificato 
telematico all’INPS. 
-Invia il numero di protocollo al datore di lavoro: questo numero, fornito dal 
medico, andrà inviato alla tua azienda per definire il periodo di assenza. 
Depressione e invalidità civile 
La depressione è riconosciuta come una patologia che può portare a diversi 
gradi di invalidità. Questo implica che, a seconda della gravità, possono 



esserci delle percentuali d’invalidità riconosciute, come mostrano le tabelle 
ministeriali: 
Sindrome depressiva endoreattiva lieve: 10%; 
Sindrome depressiva endoreattiva media: 25%; 
Sindrome depressiva endoreattiva grave: dal 31% al 40%; 
Sindrome depressiva endogena lieve: 30%; 
Sindrome depressiva endogena media: dal 41% al 50%; 
Sindrome depressiva endogena grave: dal 71% all’80%. 
L’INPS, nel dettaglio, offre delle percentuali d’invalidità legate alla 
depressione maggiore: 
Depressione maggiore moderata: dal 61% all’80%; 
Depressione maggiore grave: fino al 100%. 
La depressione causata dal lavoro 
Se un lavoratore ritiene che la propria depressione sia dovuta alle condizioni 
di lavoro, potrebbe avere diritto a dei riconoscimenti specifici dall’INAIL. 
Ad esempio: 
Stress sul lavoro; 
Ambiente di lavoro negativo; 
Mobbing. 
Ma attenzione: è essenziale dimostrare il nesso tra le condizioni lavorative e 
la patologia. 
 
 
L’aspettativa retribuita per disagio personale 
Esiste la possibilità di chiedere un’aspettativa retribuita anche in caso di 
forte disagio personale: 
-Può durare massimo due anni durante tutta la vita lavorativa; 
-Non è automatica, ma dipende dal datore di lavoro; 
-Non offre stipendio regolare e altri benefici come il TFR. 
L’aspettativa per motivi personali 
Questa forma di aspettativa non rientra nelle previsioni legali. Non va 
confusa con l’aspettativa per gravi motivi familiari. È spesso presente in 
alcuni contratti collettivi nazionali del lavoro (Ccnl). Per capire se si ha 
diritto a tale aspettativa, bisogna fare riferimento al proprio contratto o 
rivolgersi al sindacato. 



Cosa prevede il Ccnl? 
Il Ccnl protegge diversi tipi di lavoratori: 
Quelli associati ai sindacati che hanno firmato il contratto. 
Quelli assunti da aziende che fanno parte delle associazioni datoriali  
Lavoratori con specifici riferimenti al Ccnl nel proprio contratto. 
Quanto dura l’aspettativa per motivi personali? 
Se un lavoratore si trova in un periodo difficile, ma non a causa di una 
malattia, ha il diritto di richiedere l’aspettativa per motivi personali. Questa: 
Non è retribuita; 
Ha una durata massima di 12 mesi; 
Può essere sfruttata in modo continuativo o suddivisa. 
Ad esempio, nel contratto del Ccnl delle Regioni e autonomie locali, 
l’aspettativa per motivi personali è ben definita e si applica a chi lavora in 
enti come Comuni e Regioni. 
Come chiedere l’aspettativa 
Se nel proprio contratto è prevista l’aspettativa per motivi personali, 
bisogna fare una richiesta formale al proprio datore di lavoro. Questo può 
accettare o rifiutare la richiesta. Se la rifiuta, deve motivare la sua 
decisione.In caso contrario, il lavoratore può decidere di rivolgersi a un 
giudice. La richiesta deve contenere: 
Le motivazioni personali; 
La durata dell’aspettativa desiderata; 
Se si desidera usufruire dell’aspettativa in modo continuativo o frazionato. 

I DISAGI CAUSATI DAL LAVORO E IL MALESSERE DEGLI 
ITALIANI.  LO STUDIO EURISPES 

 

I fattori citati nell’articolo che spingono i lavoratori ad abbandonare il posto 
di lavoro coincidono spesso con pratiche di mobbing. Evidenziarli, con tutte 
le percentuali dello studio Eurispes, può essere utile agli assistiti Risorsa 

Fonte: www.solofinanza.it – articolo di Desideria Maglione – 3/7/2023 

 Link all’articolo completo: 



https://www.solofinanza.it/2023/07/03/i-disagi-causati-dal-lavoro-il-
malessere-provato-dagli-italiani-uno-studio-ce-lo-racconta/ 
 
Sintesi della redazione Risorsa 
 
Il mercato del lavoro è un mondo complesso ed estremamente 
problematico oltre che da un punto di vista economico anche da quello 
umano e sociale. Difatti sono tante le problematiche che si scatenano in 
molti lavoratori a seguito di professioni poco soddisfacenti o soggette a 
carichi di lavoro estremamente pesanti. 
A seguito dell’emergenza da Covid 19 sono mutate le condizioni lavorative 
in tutto il mondo perché la crisi generale ha portato alla chiusura di 
innumerevoli aziende, ma anche perché lo stress ha influenzato 
decisamente il modo di percepire il lavoro e infine poiché ha dato la spinta 
al fiorire del cosiddetto smart working. Già nel 2022 alcune indagini 
avevano mostrato una tendenza fortissima e crescente da parte dei lavoratori 
ad abbandonare il proprio posto di lavoro.  
 Eurispes è un ente privato che opera nel campo della ricerca politica, 
economica e sociale e nel 2023 ha prodotto uno studio che riesce a 
inquadrare il malessere e il pessimismo degli italiani nel mondo del lavoro. 
Le motivazioni che spingono verso la decisione di cessare il proprio 
rapporto lavorativo sono svariate, ma tutte guidate da sentimenti negativi 
nei confronti della propria posizione professionale. Molti chiedono 
più tempo libero e miglior qualità della vita, altri invece premono 
sul desiderio di mettersi in proprio. Analizzando i dati percentuali si evince 
che: 
 

 il 44,3% lamenta carichi lavorativi troppo pesanti e insostenibili; 
 il 39,2% accusa di non riuscire a ritagliarsi tempo per sé; 
 il 34,3% non riesce a dedicare tempo ai propri affetti familiari; 
 il 33,6% non regge il peso degli spostamenti casa-lavoro; 
 il 27,4% soffre per l’insicurezza del proprio posto di lavoro. 

 
Il problema del precariato e delle condizioni contrattuali non sempre 
convenienti non migliora le cose. Sono molti gli italiani ad affermare di 
aver svolto nel corso dell’ultimo anno un doppio lavoro, e sono altrettanto 
quelli che hanno accettato lavori con competenze molto più basse rispetto a 
quelle possedute. Oltre alla mole di lavoro, allo stress, ai lavori mal pagati o 



che sottostimano la risorsa umana, emerge negli ultimi anni un aumento casi 
di violenze e molestie sessuali e ciò costringe ad abbandonare il posto di 
lavoro 
 

 

 

LAVORO, MODALITA’ RAGE APPLICATION 

 

E’ un articolo rivolto alle donne (non poteva essere diverso, data la fonte) e 
ai giovani. Lo abbiamo scelto perché negli ultimi 10 anni oltre il 6% dei 
passaggi al nostro Sportello d’ascolto è costituito da giovani che denunciano 
situazioni di mobbing o disagio sul lavoro 

Fonte: www.donnamoderna.it – articolo della redazione – 18/04/2023 

Link all’articolo completo: 

https://www.donnamoderna.com/empowerment/lavoro/lavoro-la-moda-
della-rage-application-su-tiktok 

Sintesi della redazione Risorsa 

Dopo il "quiet quitting" sta prendendo piede fra i giovanissimi la "rage 
application": è l'invio a tappeto di curriculum appena il proprio lavoro non 
risulta soddisfacente. Su TikTok la tendenza è virale 

Fra i tanti termini diventati virali sui social, specie su TikTok c’è la “rage 
application”. Identifica uno stato di rabbia causato da una profonda 
insoddisfazione professionale che sfocia in una voglia compulsiva di 
cambiare posto di lavoro. Se in ufficio non si viene valorizzate, il lavoro è 
routinario e svuotato di senso, si ricevono pressioni continue e scarse 
gratificazioni è facile scivolare nella sindrome del burnout. Ma invece di 
ripiegarsi in se stesse e cedere alla depressione, la tendenza che sembra 
andare per la maggiore, almeno su TikTok, risponde all’hashtag 



#rageapplication, che già conta quasi 6 milioni di visualizzazioni, 
soprattutto fra i giovani lavoratori. Essa viene dopo il “quiet quitting”, che 
consiste nell’attenersi agli impegni previsti dal proprio contratto per 
preservare la propria salute mentale. Consiste nel candidarsi a un numero 
smodato di offerte di lavoro, con l’obiettivo di lasciare una posizione che 
non soddisfa più. Le cause del disagio possono essere molteplici: uno 
stipendio che si ritiene inadeguato, la mancanza di stimoli, livelli di stress e 
ansia giudicati insostenibili, problemi irrisolvibili con capi e colleghi e così 
via. Accanto alla voglia di fuga, il desiderio di rendere pubblico attraverso 
un social il proprio disagio ha anche una valenza di “vendetta”: nei 
confronti di quell’azienda che si ritiene responsabile del proprio malessere, 
di colleghi invidiosi e di manager insensibili incapaci di un solo gesto di 
apprezzamento. 
Il meccanismo della “rage application” è semplice. Se il proprio lavoro non 
piace più, si inizia a mandare curriculum a raffica. Qualcosa di buono verrà 
fuori, si pensa… . In effetti bisogna stare attenti all’eccessiva impulsività. 
Se si sta vivendo un momento molto difficile sul lavoro che induce a voler 
scappare con questo impeto, sarebbe opportuno comprendere a livello 
oggettivo che cosa non sta andando. Magari ci sono aggiustamenti che si 
potrebbe negoziare per restare dove si è, migliorando di molto lo stato delle 
cose. Il rischio, altrimenti, è accettare la prima proposta che arriva pur 
di lasciare in fretta e furia il vecchio posto. E trovarsi a fare un lavoro 
ancora più deludente, cadendo dalla padella nella brace, poiché molti 
finiranno presumibilmente nelle mani di persone alla ricerca di profili 
distanti dal proprio. Il risultato sarà un gran numero di rifiuti Nel caso in cui 
un contesto lavorativo sia diventato asfissiante e con zero prospettive la 
scelta di guardare altrove può avere senso. Ma senza troppo livore, cercando 
invece di prendere tutte le informazioni possibili sulle aziende che si 
intende contattare e sulle posizioni disponibili, in modo da mirare l’invio 
dei cv e andare davvero verso il lavoro dei propri sogni. 
 
 
 
BOOM  DIMISSIONI: LA RICERCA DEL BENESSERE SUL 
POSTO DI LAVORO 
 
 
 
Il benessere dei lavoratori può dipendere dal “manager della felicità” ? 
Scopriamolo in questo articolo di un sito di giornalismo costruttivo che si 



chiama: “buone notizie” proprio quelle di cui abbiamo bisogno, per dare 
anche agli assistiti di Risorsa 
 
Fonte: www.buonenotizie.it – articolo di Laura Corona - 1/2/2023  
 
Link all’articolo completo: 
 
https://www.buonenotizie.it/societa/2023/02/01/boom-dimissioni-la-ricerca-
del-benessere-sul-posto-di-lavoro/corona/ 
 
 
 
Risulta in costante aumento il boom delle dimissioni volontarie in Italia. Il 
periodo post pandemia ha fatto fiorire una presa di coscienza comune mirata 
a un benessere personale a tutti i costi, mandando, in molti casi, secondo le 
statistiche, all’aria tutte le proprie sicurezze per tentare condizioni migliori. 
Molti sono coloro che ritengono prioritario buttarsi in un cambio vita a 
discapito di una sicurezza economica che cade in contrasto con la 
propria salute mentale, cogliendo di sorpresa datori di lavoro e aziende. 
Ecco come dati e statistiche mettono in risalto una nuova epoca in cui il 
proprio io si pone, alcune volte, davanti a qualsiasi ben pagata certezza. 

Numeri e cause sul fenomeno dei licenziamenti 

In Italia, secondo il rapporto annuale sulle comunicazione obbligatorie del 
Ministero del lavoro, nel 2022 si registra un aumento delle dimissioni dal 
proprio impiego del 22% passando da 1,3 milioni del 2021 a 1,6 
milioni dell’anno scorso. La fascia di età maggiormente coinvolta nei 
licenziamenti volontari è quella che va dai 26 ai 35 anni (70%) 
inquadrando, secondo un’analisi effettuata da AppLavoro.it, una 
maggioranza di donne (65%), più inclini ad alimentare questa tendenza. 
Questa ondata di dimissioni è germogliata proprio agli inizi del 2021 negli 
Stati Uniti etichettando tale propensione come Great Resignation, un 
fenomeno recente e ancora in fase di studio che, nel contempo, ha aperto le 
porte ad alcune riflessioni sulle sue cause. In pole position vince su tutti la 
ricerca di lavori in smart working, una modalità ora come ora molto 
ricercata dalla generazione più giovane di lavoratori in quanto caratterizzata 
da una comodità che trattiene un po’ il senso di sacrificio dello spostamento 
casa-lavoro, a favore di una vita magari più comoda e comunque redditizia. 
Questo aumento della voglia di flessibilità e indipendenza è confermato 



dall’aumento di aperture di partite iva nel secondo trimestre del 2021. 
Inoltre una persona su tre ha lasciato la sua occupazione senza avere 
un’alternativa azzardando a un importate e speranzoso salto nel vuoto. Una 
delle motivazioni principali, secondo statistiche rilevate da parte 
di Indeed, è la ricerca di un lavoro più gratificante dalle condizioni più 
vantaggiose. Questi disagi sono venuti a galla soprattutto con il ritorno post 
pandemia al proprio impiego, diventando una piaga sintomo di un malessere 
generale della nostra era. 

Il benessere perseguito dai lavoratori dietro il boom di dimissioni 
L’uomo sembra tornare al centro del suo mondo paragonandosi a quel 
pensiero illuminista in cui l’ottimismo che invita ad una nuova 
felicità predomina sulla certezza di uno stipendio sicuro che mette in 
discussione però il proprio benessere mentale. Non a caso, anche 
nell’epoca dei Lumi, si usciva da un periodo in cui si erano riuscite a 
sconfiggere alcune malattie: più precisamente nel 1796 fu infatti inventato il 
vaccino contro il vaiolo che apriva prospettive di speranza e ottimismo. 
Dopo l’emergenza mondiale del Covid-19 forse anche per la nostra era è 
arrivato il momento di rivedere le priorità. 
Per questo la spinta di dire addio al proprio capo è data da una nuova ricerca 
di equilibrio tra vita privata e professionale in cui la seconda non deve 
andare ad intaccare negativamente la prima, ma piuttosto migliorarla. Qui 
entrano in gioco dinamiche di welfare aziendale in cui rivedere quei 
modelli organizzativi legati al benessere dei lavoratori, presi in 
considerazione da un fetta ancora troppo piccola di aziende. 

Più manager della felicità, più benessere in azienda 
Il boom di licenziamenti sta facendo emergere un disagio all’interno 
dell’ambiente di lavoro, spesso sempre più incline a spremere piuttosto che 
ha dare prospettive di crescita stimolanti. 
I problemi maggioritari sembrano nascere dai pochi incentivi, dalla bassa 
valorizzazione, dall’alto numero di obiettivi ripagati da un minor 
riconoscimento rispetto i risultati, dal lavoro frenetico e dal poco tempo da 
dedicare alla vita privata. 
Alcune aziende, ma ancora troppo poche, comprendendo tali disagi hanno 
inglobato nel proprio organico figure professionali in grado di prendersi 
cura e gestire emozionalmente la parte emotiva dei lavoratori, 
sottovalutata nella maggior parte dei posti di lavoro. Si chiamano Chif 
Happiness Officer, coloro che si occupano della felicità dei lavoratori, 
portando a maggiori profitti tramite la cura dei rapporti all’interno dei 
luoghi di lavoro. Lo stress da ufficio, è dunque un fenomeno in crescita e, 



laddove le persone cercano di salvarsi da sole togliendosi da posti di lavoro 
nocivi, forse sarebbe più produttivo prendere in considerazioni soluzioni 
adatte a questo determinato periodo storico andando incontro ad un disagio 
generale della nostra società. 
Che siano manager della felicità o altre soluzioni, è arrivato il momento 
che il mondo del lavoro si occupi delle persone dietro i lavoratori, 
aumentando, in questo modo, sia il benessere dei propri collaboratori che, in 
contemporanea, della propria azienda. 
 

 

 

 

 

IL BULLISMO INIZIA A SCUOLA E CONTINUA AL LAVORO 
CON IL MOBBING 

 

Per chi pensasse che bullismo e mobbing siano fenomeni distinti, l’articolo 
che segue spiega le modalità con cui i 2 fenomeni sono correlati. E’ un aiuto 
soprattutto per i giovani che si affacciano al mondo del  lavoro  

Fonte: www.lincontro.news – articolo di Silvana Segalla – 12 febbraio 2023 

Link: 

https://www.lincontro.news/il-bullismo-inizia-nella-scuola-e-continua-nel-
lavoro-con-il-mobbing/ 

Sintesi della redazione Risorsa 

 



Secondo una statistica delle Nazioni Unite, nel mondo 1 studente su 3, tra i 
13 e i 15 anni, ha vissuto esperienze di bullismo. Fenomeni, questi, globali e 
sempre più pericolosi. Il 7 febbraio scorso è stata la Giornata nazionale 
contro il bullismo e il cyberbullismo, ed è proprio in quella giornata che ho 
sentito alla radio una persona che, nel periodo scolastico è stata vittima di 
bullismo, fenomeno antisociale difficile da superare, ma con gran fatica, ci è 
riuscito, anche perché, terminati gli studi, finiscono anche le azioni contro. 
Un problema molto più concreto di quanto si immagini 
Diversamente accade sul posto di lavoro, dove le vittime di mobbing sono 
sempre più numerose. Da un po’ di anni a questa parte, nell’ambiente di 
lavoro, viene esercitato quell’atteggiamento vessatorio, denominato 
mobbing. Mediante continui e costanti atti persecutori, il lavoratore, viene 
terrorizzato psicologicamente, da chi si trova in una posizione lavorativa 
contrattualmente più forte. Si tratta di quel comportamento diretto 
sistematicamente contro una o più persone allo scopo di arrivare a far 
licenziare le sfortunate vittime. 
Nonostante l’articolo 582 del codice penale sancisca che: “chiunque cagioni 
ad alcuno una lesione personale, dalla quale deriva una malattia nel corpo o 
nella mente, è punito con la reclusione da sei mesi a tre anni”, il fenomeno 
del mobbing sul posto di lavoro, è crescito in maniera esponenziale, e specie 
nel pubblico impiego, dove “l’incaricato di pubblico servizio” su delega del 
dirigente, interpretando in maniera arbitraria il dlgs 165/2001, infligge 
sanzioni spropozionate contro i dipendenti regionali che hanno commesso 
qualche illecito. Al dipendente privato che va al bar senza timbrare il 
cartellino non succede niente, mentre se il dipendente pubblico commette la 
stessa dimenticanza viene licenziato, perché l’omessa timbratura è 
considerata truffa aggravata. 

Ma anche difendersi risulta difficile 
La scelta di “punire” o meno i dipendenti pubblici è “a discrezione” di chi è 
titolare di Posizione Organizzativa preposto all’ufficio del contenzioso e 
procedimenti disciplinari del personale del comparto unico. Ovviamente, un 
dipendente che riceve una comunicazione di avvio di un procedimento 
disciplinare ha la possibilità di presentare memorie a sua difesa, ma chi 
valuta se accettare o meno le memorie difensive, è la stessa persona che ha 



avviato la punizione: praticamente non c’è il contraddittorio. Attualmente se 
un dipendente regionale vuol far valere i propri diritti, deve rivolgersi ad un 
legale e ricorrere al giudice del lavoro. 
Tenuto conto che un dipendente pubblico non lavora per hobby, è difficile, 
specie nel periodo attuale, che possa sostenere le spese di giudizio per 
avviare una causa. Così tanti rinunciano al ricorso ed accettano 
passivamente la sanzione inflitta. Questo ingiusto accanimento non può che 
definirsi con una sola parola, “mobbing”. C’è un’analogia tra il bullo e chi 
mobbizza il dipendente: in entrambe i casi c’è un danneggiamento 
psicologico nei confronti di una persona a caso scelta come vittima. È come 
la differenza tra il boia e l’assassino: tutti due ammazzano, ma mentre il 
boia lo fa per professione, l’assassino uccide perché prova piacere… 

 
 
 
 
DIFFICOLTA’ LAVORATIVE PER PERSONE CON AUTISMO 
 
 
 
 
Fonte: www.lamenteemeravigliosa.it – articolo di Elena Sanz – 11/01/2023 
 
Link all’articolo completo: 
https://lamenteemeravigliosa.it/difficolta-lavorative-le-persone-con-
autismo-affrontano/ 
 
Sintesi della redazione Risorsa 
 
Il contesto lavorativo pone molte più sfide davanti a chi soffre di autismo. 
In questo articolo vedremo le principali e parleremo anche di cosa possiamo 
fare per aiutarle. 
Si calcola che circa il 2% degli adulti rientri nello spettro dell’autismo. 
Ciò significa che milioni di persone nel mondo subiscono le conseguenze 
della mancanza di consapevolezza e sostegno sociale riguardo a questo 
disturbo. In particolare, le loro difficoltà nel gestirsi nel mondo del lavoro 
possono essere notevoli, il che incide in modo significativo sulla qualità di 



vita. Per questo oggi vogliamo parlare delle difficoltà lavorative che devono 
affrontare le persone con autismo. 
Avere un lavoro retribuito o un’attività regolare è molto vantaggioso per le 
persone. Ci fa sentire utili, preziosi e autosufficienti; questo vale anche per 
le persone con autismo. Ciò che è diverso è la difficoltà che hanno nel 
trovare un impiego. 
Autismo e occupabilità 
Non è una questione di mancanza di competenze. Infatti, le persone 
con disturbo dello spettro autistico (ASD) possono ricoprire diversi ruoli, 
risultando particolarmente brave in alcuni di essi, distinguendosi anche 
dal resto della popolazione. Il problema si riscontra nell’assenza di 
supporto, adeguamento e comprensione da parte di organizzazioni e 
aziende. 
Le difficoltà lavorative iniziano quando si tratta di trovare un impiego. In 
effetti, è stato osservato che tra il 76% e il 90% degli adulti con ASD è 
disoccupato. Questi dati allarmanti hanno diverse cause: dall’abbandono 
scolastico e dalla mancanza di orientamento professionale alla 
discriminazione attiva e passiva. 
Inoltre, in alcuni casi, le aziende non prendono nemmeno in 
considerazione l’assunzione di persone con questo profilo; e, quando lo 
fanno, non sono in grado di adattarsi ai loro bisogni e alle loro richieste. 
Per questo motivo, queste persone lottano sul posto di lavoro e potrebbero 
finire per andarsene. In questo modo, a causa dell’impossibilità di ottenere 
un’occupazione duratura, sono condannati all’instabilità economica ed 
emotiva che ciò comporta. Ma quali sono allora quelle difficoltà che devono 
affrontare? 
Difficoltà incontrate dalle persone con autismo sul posto di lavoro 
Sebbene lo spettro dell’autismo sia molto eterogeneo e il grado di 
funzionamento vari considerevolmente da un individuo all’altro, queste 
sono alcune delle principali sfide che sorgono negli ambienti di lavoro: 
Sovraccarico sensoriale e difficoltà lavorative 
Il cervello delle persone con autismo è ipersensibile agli stimoli esterni. 
Per questo motivo, fattori come l’illuminazione, il rumore o il trambusto 
sociale possono scatenare in loro ansia e disagio. 
Questo perché, nonostante il fatto che la maggior parte delle persone si 
adatti facilmente a questi elementi dell’ambiente, coloro che hanno 
l’ASD non raggiungono questo adattamento sensoriale e sono sempre 
più sopraffatti e sovraccarichi. E questo non solo genera un grande 
disagio emotivo, ma influisce anche sulla loro produttività e sulla loro 
capacità di funzionare socialmente. 



Per questo motivo un ambiente di lavoro in cui questi aspetti non vengono 
curati può essere estremamente impegnativo. 
Difficoltà lavorative di natura interpersonale 
La cognizione sociale è una delle principali aree di difficoltà nell’ASD. Per 
questo motivo, la persona può avere difficoltà a socializzare con capi e 
colleghi (dentro e fuori dal lavoro) ea comprendere le politiche aziendali. 
Spesso bisogna andare al sodo e non divertirsi a vagare in quel mare di 
sottigliezze e convenzioni sociali implicite e improduttive che spesso si 
verificano negli ambienti di lavoro. Inoltre, può essere difficile per loro 
lavorare in squadra e seguire le linee guida imposte da altre persone. 
Mancanza di struttura 
L’inflessibilità cognitiva dell’autismo rende l’adattamento al cambiamento 
una vera sfida. Così, un ambiente poco strutturato, in cui non ci sono 
posizioni fisse, in cui coesistono più compiti assegnati e in cui tutto è 
eccessivamente dinamico e imprevedibile, può causare grande disagio. 
Allo stesso modo, una persona con ASD che ha lavorato perfettamente in 
una posizione lavorativa può smettere di farlo se ci sono cambiamenti 
nelle dinamiche. Quello che per molte persone difficilmente sarebbe un 
inconveniente, diventa una buca insormontabile. 
Mascheramento 
Un’altra delle difficoltà che le persone con autismo incontrano sul posto di 
lavoro è la stanchezza prodotta dal masking. 
 
Immaginate di dover interpretare un ruolo in uno spettacolo teatrale per otto 
ore di fila, dovendo continuamente fingere e sforzarvi di essere e fare ciò 
che non volete. Questa necessità di mimetizzarsi per adattarsi è 
estenuante e potrebbe richiedere lunghi periodi di recupero in un secondo 
momento. 
 
Le persone con ASD spesso si esauriscono cercando di integrarsi negli 
ambienti di lavoro. 
Come aiutare le persone con autismo ad affrontare le difficoltà 
lavorative? 
In breve, una persona con ASD affronta ogni giorno nel proprio ambiente di 
lavoro stimoli intensi che attaccano i suoi sensi; interazioni sociali difficili 
da affrontare, cambiamenti bruschi e travolgenti, e tutto questo mentre 
svolge un ruolo che non è naturale. È facile quindi capire perché mantenere 
un lavoro sia così impegnativo. 



Per evitare che ciò accada, sarebbe necessario iniziare dalla fase 
scolastica, fornendo una buona guida che consenta alle persone di fare 
una buona scelta professionale. Ed è fondamentale scegliere un lavoro 
adeguato alle esigenze, agli interessi e alle capacità personali. 

 
Inoltre, le organizzazioni dovrebbero essere più consapevoli e sensibili a 
queste sfide e difficoltà e facilitare alcuni adattamenti e supporti. Prendersi 
cura della stimolazione sensoriale dell’ambiente, offrire un insegnamento 
strutturato dei compiti, comunicare direttamente e fornire indipendenza 
sarebbero ottimi contributi. 
 

 

 

 

IL VALORE DEL BENESSERE PSICOLOGICO NEL LAVORO: 
ANCHE LA CASSAZIONE DICE LA SUA 

 

Il segretario Generale di Risorsa, Alberto Colzani, trasmette alla redazione 
questo interessante articolo, che riproduciamo interamente,sugli aspetti 
psicologici del lavoro. Infatti i lavoratori devono essere coinvolti al fine di 
migliorare il clima organizzativo, poiché, come dice l’autore dell’articolo: 
“Gli uomini non sono macchine”!. Questi concetti sono stati accolti anche 
da recenti sentenze della Cassazione 

Fonte: huffingtonpost.it – articolo di David Lazzari – 24 dicembre 2022 

Link: 
https://www.huffingtonpost.it/blog/2022/12/24/news/il_valore_del_benesser
e_psicologico_nel_lavoro_anche_la_cassazione_dice_la_sua-10968280/ 

Redazione Risorsa 



Le grandi crisi sono acceleratori di processi. Lo vediamo in molti modi ed 
uno di questi è l’aumento della consapevolezza del rapporto che esiste tra 
benessere psicologico e andamento delle attività nel campo del lavoro. Gli 
uomini non sono macchine e trattarli come tali non è solo sbagliato 
eticamente ma è miope dal punto di vista delle organizzazioni. La paura è, 
in parole povere, che “se dai un dito poi vorranno tutto il braccio” come mi 
diceva un imprenditore poco tempo fa. Una affermazione che si basa su una 
visione materialistica e molto riduttiva del funzionamento umano e non 
tiene conto del ruolo e del valore delle emozioni positive per le persone e di 
quali sono i bisogni fondamentali che ci muovono. Non mi dilungo su 
questo ma va detto che i segnali sono positivi, ho visto crescere l’attenzione 
agli aspetti psicologici del lavoro in maniera importante. Sempre più 
aziende si pongono il tema di come migliorare e supportare il clima 
organizzativo, il benessere della comunità aziendale, delle relazioni e dei 
singoli lavoratori.Sempre più realtà comprendono il rapporto tra questi 
aspetti e la performance aziendale e anche il settore pubblico comincia a 
muoversi, sia pure troppo lentamente, in questa direzione. Certamente le 
piccole imprese rimangono escluse perché non possono auto-organizzarsi e 
qui il pubblico e le associazioni di categoria dovrebbero attivare dei servizi 
di supporto a livello territoriale. 
La psicologia ha molti strumenti per supportare questo processo che 
riguarda il potenziamento del capitale umano, fondamentale per ogni 
risultato non effimero. 
La legge 81 del 2008 sulla prevenzione e gestione dello stress nel mondo 
del lavoro è stata vista molto spesso come un adempimento, un 
appesantimento burocratico, perché l’attenzione, come spesso accade, è 
andata sul negativo piuttosto che sul positivo. La gestione dello stress vista 
come problema e non come opportunità, che non tiene conto di quanto il 
tema sia legato all’energia, alle risorse personali e collettive che possono 
essere mobilitate per il miglioramento della performance aziendale. 
Benessere dei singoli e dell’organizzazione sono due facce della stessa 
medaglia. 
Questa ottica è fondamentale anche per capire e leggere bene due recenti 
importanti sentenze della Cassazione (ordinanza n.29611 dell’11 ottobre 
2022 e n.31514 del 25 ottobre 2022). In sintesi esse affermano il principio 



che è indennizzabile il danno alla salute psicologica quando la causa non è 
solo la singola e specifica attività del lavoratore ma il clima complessivo nel 
quale si svolge il suo lavoro. Questo vuol dire che si riconosce il valore del 
rapporto tra il singolo lavoratore e il contesto complessivo 
dell’organizzazione: i disturbi psichici (ad es. ansia o depressione) derivati 
dal modo e dall’ambiente relazionale e organizzativo in cui si lavora e non 
solo dalle specifiche mansioni del lavoratore. 
Si tratta di un rapporto che è sotto gli occhi di tutti, sul quale c’è molta 
letteratura, ma ora la Cassazione lo rende un principio giuridico. Io credo 
che questo deve servire da stimolo per capire che il lavoro non è fatto solo 
di norme, regole, capitali e tecnologia ma è fatto anche di persone, emozioni 
e relazioni. Coinvolgere le persone, motivarle, responsabilizzarle nel modo 
giusto è fondamentale. L’idea che il tema dell’individualità sul lavoro si 
declini solo in termini di regole, ingiunzioni e controllo è povera e può dare 
solo risultati poveri. La responsabilità è cosa molto più evoluta del semplice 
rispetto formale e superficiale delle regole (quando c’è). 
COME COMPORTARSI IN AMBIENTE DI LAVORO OSTILE: 
CONSIGLI E RIMEDI 

 

Non è frequente che in un articolo vengano proposti consigli e rimedi su un 
fenomeno come il mobbing. Non solo quindi disquisizioni teoriche, ma vita 
pratica: è quanto anche Risorsa fa, nell’aiuto concreto alle persone, anche 
da un un punto di vista psicologico. Ringraziamo pertanto la redazione di 
lifeandpeople 

Fonte: lifeandpeople.it – articolo della redazione – 17 novembre 2022 

Link: https://www.lifeandpeople.it/2022/11/17/consigli-rimedi-come-
affrontare-ambiente-lavoro-ostile-come-comportarsi/ 

Sintesi della redazione Risorsa 

L’ambiente lavorativo è quello in cui ci si trova a trascorrere la maggior 
parte della giornata: inevitabile dunque che diventi un’estensione della 



propria vita. Ma che fare quando si ha la sensazione che l’ambiente di 
lavoro stia diventando tossico? Innanzitutto ci sono diversi campanelli 
d’allarme che possono far capire come il proprio ufficio si stia trasformando 
in un luogo che, invece di dare la spinta necessaria a conseguire con 
entusiasmo gli obbiettivi prefissati, mortifica i dipendenti non mettendoli 
nelle condizioni di dare il meglio. Per questo può essere utile saper 
riconoscere i segnali e soprattutto avere un’idea di come comportarsi. 

Cause e conseguenze 
Molteplici sono le motivazioni che inducono i lavoratori a vivere male il 
proprio impiego. I rapporti non idilliaci con colleghi e superiori sono 
probabilmente in cima alle cause di questo disagio. Anche l’eccessiva mole 
di lavoro e il non sentirsi valorizzati, però, giocano un ruolo primario; le 
conseguenze sono facilmente intuibili. A pagarne le spese sono la qualità 
del lavoro prodotto e soprattutto il benessere psichico di chi si trova a 
respirare ogni giorno quest’aria pesante. E in un momento storico come 
questo in cui si pone l’accento sulla salute mentale non si può rimanere 
indifferenti di fronte a dinamiche simili, che toccano da vicino molte 
persone e finiscono per condizionarne l’esistenza. Non bisogna trascurare il 
fatto che tutta la frustrazione, l’avvilimento e – perché no – anche la rabbia 
accumulati sul posto di lavoro diventano un fardello che ci si porta pure 
all’interno delle mura domestiche. Il confine tra vita lavorativa e privata in 
questo modo si fa sempre più sottile, praticamente impercettibile, e si 
rischia seriamente di portare a casa preoccupazioni e ansie che vanno a 
inficiare anche processi fondamentali per l’equilibrio dell’organismo, come 
il sonno e l’alimentazione. 
 
Come riconoscere un ambiente di lavoro tossico? 
Ma quando un ambiente di lavoro si può definire ostile e quindi tossico? 
Quando ci si accorge che c’è troppa competizione, ad esempio. Di per sé 
questa sarebbe anche un’ottima risorsa perché stimola i lavoratori a 
impegnarsi e dare il meglio. Non di rado, però, degenera in prevaricazione e 
rivalità, finendo per inquinare i rapporti umani tra colleghi. Rancori, gelosie 
ed invidie prendono il posto del confronto e della cooperazione, che 
dovrebbero invece essere vere e proprie bussole che guidano l’operato di 



tutti. La squadra di lavoro rischia di frammentarsi in piccoli gruppi che non 
sanno dialogare tra loro, ma che sanno benissimo come mettere all’angolo 
le persone non gradite arrivando a farle sentire persino inutili e indegne di 
considerazione. Anche problemi di comunicazione possono contribuire a 
rendere ostile l’ambiente di lavoro. Se essa risulta confusa, incompleta, o se 
i superiori non sanno essere chiari su come i subalterni debbano svolgere le 
proprie mansioni, si avranno con molta probabilità errori nell’attuazione dei 
compiti e insicurezza e demotivazione in chi deve portarli a termine. 
 

Quando vita privata e lavoro si confondono 
Altra spia piuttosto inequivocabile è la mancanza di un equilibrio tra vita 
lavorativa e privata. Se anche al di fuori dell’orario di lavoro ci si trova a 
dover controllare continuamente la casella di posta elettronica o si è 
tampinati da chiamate e messaggi sul cellulare, allora c’è qualcosa che non 
va. Quando si viene messi nelle condizioni di sacrificare il tempo da 
dedicare ai figli, al partner o semplicemente a se stessi vuol dire che è 
arrivato il momento di riconsiderare le priorità e chiedersi se quel lavoro 
non stia portando più svantaggi che benefici. 
 

Come comportarsi in un ambiente di lavoro tossico 
Nel momento in cui tutti questi segnali sono presenti, come muoversi? 
Innanzitutto bisogna avere la lucidità di capire qual è la fonte del disagio e 
farla presente a chi potrebbe cambiare le cose. Si può trattare di un collega 
piuttosto maleducato, ad esempio, o direttamente il proprio responsabile. 
Avere il coraggio di mettere dei paletti, che vuol dire sia decidere qual è la 
soglia entro la quale ognuno sa di riuscire a gestire la situazione, sia 
delimitare in maniera chiara il confine tra vita d’ufficio e vita privata. Una 
volta smaltite le ore di lavoro nulla – o quasi – è così urgente da non poter 
aspettare di essere affrontato l’indomani. Anche perché, è cosa nota, 
mostrarsi troppo disponibili porta le altre persone a spostare ogni volta un 
po’ più in là l’asticella delle richieste. 
 
Riconsiderare le priorità 



Fondamentale, in questo senso, ritagliarsi dei momenti in cui il lavoro non 
può proprio entrare. Il che può tradursi nel coltivare un hobby, trovare il 
tempo per ascoltarsi e prendersi cura di se stessi, o dedicarsi ai propri 
affetti. Si tratta di creare una scala di valori e priorità. Bisogna lavorare per 
vivere, non il contrario, poiché il rischio è di condurre una vita infelice non 
solo in ufficio ma anche lontano dalla scrivania. 
 

 

 

 

 

IL GASLIGHTING  SUI LUOGHI DI LAVORO: COS’E’ E COME 
IDENTIFICARLO 

 

L’importanza dell’articolo è di aver saputo trasferire al mondo del lavoro un 
tema che sembra proprio di un ambiente extra-lavorativo e di aver 
individuato sia gli aspetti sia psicologici che legali. Lo riproduciamo 
integralmente 

Fonte: www.Infermieristicamente.it  – articolo di Vincenzo Raucci – 
18/05/2022 

Con il termine gaslighting si fa riferimento al processo di manipolazione di 
una persona con l’obiettivo di farla dubitare di sé stessa e della sua stessa 
sanità mentale. 

Il termine deriva dal titolo dell’opera teatrale “Gas Ligth” (anche conosciuto 
come Allied Street), del 1938, del drammaturgo britannico Patrick Hamilton 
(1904-1962). Racconta di un marito che cerca di portare la moglie alla 



pazzia manipolando piccoli elementi dell’ambiente. Per esempio, produce 
rumori che finge di non sentire o abbassa le luci in casa, ma nega sempre 
quando la moglie fa delle domande. Negando la realtà si insinua nella mente 
della donna, che inizia ad avere dubbi sulla sua capacità di percezione.  
Successivamente sono stati realizzati due adattamenti cinematografici, uno 
del 1940, “Rebecca la prima moglie”, di Alfred Hitchcock (1899-1980) e 
l’altro del 1944, “Angoscia”, di George Cukor (1899-1983). 
Lo scopo di chi usa questa pratica è quella di ridurre la vittima ad un livello 
totale di dipendenza psicologica e fisica. Se è vero che tali situazioni sono 
più frequentemente riscontrabili all’interno di relazioni di coppia, è 
altrettanto vero che è possibile rilevarle anche in contesti lavorativi. In 
questo caso, l’abusatore può essere un collega alla pari oppure un superiore, 
per titoli o responsabilità. 
L’obiettivo del gaslighter rimane sempre quello di destabilizzare le 
sicurezze della vittima, di sottometterla e impedirle di esprimere le proprie 
idee, facendo sì che essa non possa vivere alcun benessere lavorativo e 
diventi “dipendente” dal suo carnefice.  
Un esempio concreto potrebbe essere quello di un dipendente che, durante 
una riunione di lavoro, propone un tema per lui importante e 
successivamente il capo nega completamente di aver ricevuto quella 
proposta. Questo provoca un senso di confusione nella persona, che può 
arrivare a dubitare di sé stessa. 
Il gaslighting sul posto di lavoro può anche essere il risultato di pregiudizi e 
può colpire sia gruppi, sia individui. Ci sono almeno 4 elementi, 
riscontrabili sul lavoro, caratteristici del gaslighting: 
-la difficile situazione lavorativa si basa su pregiudizi e negatività 
individuali, di gruppo o istituzionali persistenti, piuttosto che prove solide, 
fatti forti, casi consolidati e/o dati comprovati; 
-il difficile ambiente di lavoro crea una narrativa negativa/sfavorevole sul 
soggetto preso di mira (contrariamente alle prove) e danneggia la 
reputazione personale o professionale dello stesso; 
-il maltrattamento persiste per un periodo di tempo, nonostante il 
malcapitato lavori e collabori apportando validi contributi e risultati 
positivi; 



-quando viene avvicinato sulla questione, il gaslighter (colui che provoca il 
gaslighting) in genere nega i maltrattamenti e può diventare difensivo, 
polemico, sprezzante e/o evasivo. Invece di usare la verifica e i fatti per 
risolvere i problemi, il gaslighter può intensificarsi e diventare più 
aggressivo, o ostruire e diventare più passivo-aggressivo. 
 
Qui di seguito, invece, ecco quali possono essere i segnali che possono farvi 
sospettare di un atteggiamento configurabile come gaslighting: 
-narrativa negativa persistente sulle prestazioni, la credibilità, il prodotto o il 
servizio del soggetto preso di mira; tipicamente, la negatività si basa sul 
giudizio personale e su accuse distorte, piuttosto che su fatti e validità; 
-gossip negativo persistente sulle caratteristiche professionali e/o personali 
della vittima; anche il pettegolezzo negativo è una forma di aggressività 
passiva; 
-commento pubblico negativo persistente in gran parte basato su falsità o 
esagerazioni piuttosto che su prove e fatti concreti, il che danneggia la 
credibilità professionale e la reputazione personale del soggetto; 
-umorismo negativo e sarcasmo persistenti; esprimere ostilità o 
condiscendenza mascherata da umorismo/sarcasmo per prendere in giro, 
deridere, sminuire ed emarginare il soggetto preso di mira, spesso seguito 
da “ma stavamo scherzando!”; 
-esclusione professionale persistente da possibilità di sviluppo 
professionale, promozione, avanzamento, leadership e altre opportunità 
quando il malcapitato è chiaramente capace e qualificato per partecipare, 
senza ragionevole giustificazione; 
-bullismo e intimidazione persistenti e verificabili sul posto di lavoro; 
-trattamento iniquo persistente e verificabile rispetto ad altri dipendenti di 
esperienza e capacità simili o inferiori, nonostante un forte record di 
collaborazione positiva e contributi degni di nota; significativamente, 
quando interrogato sulla questione, il gaslighter può indirizzare in modo 
errato e incolpare il malcapitato di essere la causa della propria 
vittimizzazione. 
 
Eccovi alcune “frasi tipo” che più spesso il gaslighter pronuncia: 
“Sei tu che ricordi male” 



“Stai inventando delle cose” 
“Non è mai successo” 
“Hai le allucinazioni” 
“Stai facendo un melodramma per niente” 
“Stai gonfiando le cose” 
“Stai bene? Mi sto preoccupando per te perché dici cose strane” 
“Non me l’hai mai detto! Te lo sei immaginato!” 
“Sbagli sempre tutto: mai una giusta!” 
“Tu non sei proprio nessuno!” 
“Ma non puoi essertene dimenticato: me l’hai detto tu!” 
“Vedi che non sei capace?” 
“Con te non si può mai scherzare”. 
 

Il gaslighting, in conclusione, si basa sulla necessità di potere, controllo o 
occultamento: si riferisce a un modello deliberato di manipolazione che è 
stato calcolato per far sì che la vittima si fidi del gaslighter e inizi a dubitare 
effettivamente delle proprie percezioni della realtà o della sanità mentale. 
In Italia non viene riconosciuto come un crimine dal nostro Codice Penale 
ma spesso i giudici ritrovano, nell’atteggiamento del gaslighter, altri 
elementi compresenti quali i maltrattamenti, la violazione degli obblighi di 
assistenza familiare, la minaccia e lo stalking. Da tempo la Cassazione 
sostiene che il reato di maltrattamenti sussista non solo con le percosse, le 
lesioni e le minacce, ma anche con umiliazioni, atti di disprezzo e di offesa, 
quando generano afflizioni morali. 
Per ritenere configurato il reato di atti persecutori occorrerà, dunque, 
dimostrare nel caso concreto la sussistenza di tutti gli elementi richiesti 
dall’art.612 bis del Codice Penale, soprattutto il perdurante e grave stato di 
ansia, di paura o il fondato timore per l’incolumità propria o di un prossimo 
congiunto o di una persona al medesimo legata da relazione affettiva, 
ovvero l’alterazione delle proprie abitudini di vita. 
 

LA TUTELA DELLA SALUTE MENTALE SUL LUOGO DI 
LAVORO (STRESS, MOBBING, ABUSI, MOLESTIE) 



 

Raramente abbiamo trovato un articolo così completo, che esamina il 
mobbing, nel più ampio quadro della salute mentale. La fonte qui riportata 
si rifà anche ai seguenti siti: www.ec.europa.eu e www.inas.it. Lo 
riproduciamo quasi integralmente  

Fonte: www.ambimed-group.com/it - articolo di David Shaholli – 20 
ottobre 2022 

Link: https://www.ambimed-group.com/it/la-tutela-della-salute-mentale-
sul-luogo-di-lavoro-stress-mobbing-abusi-molestie 

Sintesi della redazione Risorsa 

Salute mentale e disturbi della salute 
Secondo l’Organizzazione Mondiale della Sanità (1946): «La salute è uno 
stato di completo benessere fisico, mentale e sociale, e non consiste solo in 
un’assenza di malattia o d’infermità». Riguardo la salute mentale, invece, 
l’OMS (2001) sostiene che: «Per salute mentale si può intendere uno stato 
di benessere in cui l’individuo realizza le proprie capacità, riesce a far 
fronte alle normali tensioni della vita, sa lavorare in modo produttivo e 
fruttuoso ed è in grado di dare un contributo alla comunità in cui vive». 
La salute mentale è uno stato di benessere caratterizzato da una sensazione 
positiva, da relazioni interpersonali gratificanti e dalla capacità di affrontare 
le situazioni. La salute mentale influisce sul modo di pensare, comunicare, 
imparare e crescere delle persone. La percezione di benessere rafforza la 
resilienza e l’autostima, che sono gli ingredienti per la partecipazione 
positiva nella comunità, nella società, nella vita professionale e nei rapporti 
con gli altri.I problemi di salute mentale, a differenza della malattia mentale 
vera e propria, sono molto comuni nella popolazione e spesso si verificano 
in periodi di elevato stress o in seguito a eventi traumatici. Per esempio, i 
sintomi del lutto di durata inferiore a due mesi non si qualificano come 
disturbi mentali. Le misure di promozione, prevenzione e trattamento della 
salute mentale possono ridurre drasticamente il rischio di sviluppare una 
malattia mentale. Secondo l’OMS, quasi la metà della popolazione soffrirà 



di un disturbo mentale a un certo punto della vita. Stress, Mobbing, 
Straining, Burn Out, Stalking, sono cinque termini che stanno entrando 
prepotentemente nella vita quotidiana e sono spesso causa dell’insorgenza 
di problemi di salute. 

Lo stress 
Lo stress si genera a causa di avvenimenti che procurano 
emozione/cambiamento/decisione: la risposta allo stress è l’insieme di 
adattamenti che il nostro corpo mette in atto per far fronte all’evento 
stressante. Distinguiamo due tipi di stress: 
-Eustress, quando l’evento che ci mette alla prova è di breve durata il corpo 
risponde con la giusta quantità di adrenalina, senza alterare l’omeostasi 
dell’organismo. 
-Distress, quando l’evento stressante si protrae per lunghi periodi di tempo 
assumendo il carattere della cronicità. 
Inoltre, bisogna specificare che la risposta allo stress è soggettiva: alcune 
persone lo sopportano senza problemi, mentre altre non ne tollerano la 
benché minima quantità. È opportuno, quindi, che ogni individuo impari a 
gestire le proprie energie in funzione degli impegni da assolvere. 

Stress lavorativo 
Lo stress legato all’attività lavorativa, invece, si manifesta quando le 
richieste dell’ambiente di lavoro superano la capacità del lavoratore di 
affrontarle o controllarle. Esso rappresenta la seconda malattia professionale 
più diffusa nell’Unione Europea dopo il mal di schiena. In Europa ne è 
affetto un lavoratore su quattro; le donne risultano essere più colpite.Lo 
stress legato all’attività lavorativa può essere provocato da rischi 
psicosociali, quali la progettazione, l’organizzazione e la gestione del 
lavoro, nonché da problemi come le vessazioni e la violenza sul lavoro, ma 
anche da rischi fisici come la rumorosità e la temperatura. 
Alcune stime sostengono che i costi derivanti dallo stress legato all’attività 
lavorativa ammontino a circa 20.000 milioni di euro all’anno. Di recente 
una nuova sindrome, verso cui bisogna porre molta attenzione, sta entrando 
nel mondo del lavoro ed è stata definita Tecno-Stress; “è il disturbo causato 
dall’uso scorretto ed eccessivo di tecnologie dell’informazione ed 



apparecchi informatici e digitali”, ovvero tutta quella tecnologia informatica 
e/o digitale, generata per essere d’aiuto come il cellulare, il PC, la TV, ecc., 
a cui si dedicano moltissime ore lavorative e non, ha come conseguenza un 
abnorme flusso di informazioni procurando una vera e propria forma di 
dipendenza con conseguenze importanti e l’insorgenza di tutte le possibili 
patologie stress-correlate. 

Prevenire lo stress 
Lo stress legato all’attività lavorativa si può prevenire, il tutto con dei 
vantaggi economici non indifferenti per l’azienda. La valutazione del 
rischio per questo tipo di stress prevede gli stessi principi e metodi di base 
che si applicano per gli altri rischi sul posto di lavoro. È fondamentale 
coinvolgere i lavoratori e i loro rappresentanti per capire quali sono le cause 
dello stress, per individuare e valutare i vari rischi, focalizzare quali gruppi 
ne soffrono, cosa si potrebbe fare per aiutarli e riesaminare le valutazioni 
con opportuna regolarità per verificare l’efficacia dei provvedimenti presi. 
 

Il mobbing 
Per mobbing si intende comunemente un comportamento del datore di 
lavoro (o del superiore gerarchico, del lavoratore a pari livello gerarchico o 
addirittura subordinato), il quale, con una condotta sistematica e protratta 
nel tempo e che si risolve in sistematici e reiterati comportamenti ostili, 
attua forme di prevaricazione o di persecuzione psicologica nei confronti 
del lavoratore nell’ambiente di lavoro. Da ciò può conseguire la 
mortificazione morale e l’emarginazione del dipendente, con effetto lesivo 
del suo equilibrio fisiopsichico e del complesso della sua personalità. (Corte 
di Cassazione, Sentenza n. 3875/09).Altre situazioni che possono generale 
distress, oltre al mobbing, sono riassumibili in altri termini: 
 
-Straining: una situazione originata in ambiente di lavoro in cui la vittima 
subisce una singola azione (es. un ingiusto trasferimento) le cui 
conseguenze sono uno stress protratto nel tempo, con effetti devastanti sulla 
salute soggetto. La vittima percepisce gli eventi come una componente 
intenzionale e/o discriminatoria. 



-Burn out: una sindrome che porta all’esaurimento di ogni energia ed allo 
svuotamento psichico del soggetto sottoposto a superlavoro il quale, non 
raggiungendo gli obiettivi prefissati, va in corto circuito. 
Stalking: in ambito lavorativo, “stalking occupazionale” dove la causa delle 
persecuzioni ha origine in ambiente lavorativo ma viene estesa anche nella 
vita privata. Il persecutore, cioè lo stalker, aggiunge così molestie che 
toccano l’ambiente familiare della vittima al fine di completare e/o 
rafforzare il suo progetto di costringere la vittima alle dimissioni. 
 
Le conseguenze del mobbing 
-Danneggia il lavoratore: danni alla sua immagine, nonché danni economici 
alla sua professionalità e alla sua salute, spesso irreversibili; danni alla vita 
di relazione con la perdita di amicizie e sostegni morali, importanti punti di 
aiuto e di riferimento, nonché alla sua economia. Aumentano, 
conseguentemente, frustrazione, isolamento e depressione, per cui la vittima 
inizia a prendere decisioni affrettate, si abitua a forme errate di 
alimentazione, ad eccedere nei consumi di farmaci, tabacco, alcool, ecc. 
Tutto ciò può divenire causa di incidenti sul lavoro e suicidi. 
-Danneggia la famiglia: i danni psicofisici aumenteranno le problematiche 
del rapporto di coppia, peggiorando pesantemente la situazione della vittima 
isolandola ancora di più da un mondo in cui precedentemente trovava aiuto 
e conforto. 
-Danneggia l’azienda: il mobbing danneggerà anche chi per ignoranza, 
leggerezza o incapacità, lo mette in atto o permette che avvenga, cioè ne 
colpirà l’efficienza e la produttività, diminuendo la motivazione, 
aumenteranno l’assenteismo, la conflittualità, gli infortuni e le malattie, lo 
scarso interesse, il contenzioso: tutto ciò creerà un clima negativo. 
L’azienda dovrà spendere risorse per sostituire il lavoratore in malattia, 
vedrà aumentare il costo del prodotto a scapito della qualità con 
insoddisfazione del cliente. 
-Danneggia lo Stato: anche l’intera comunità nazionale è danneggiata, sia 
per i disservizi che il mobbing produce, sia perché il Sistema Sanitario 
Nazionale dovrà sostenere costi per terapie, ricoveri, farmaci. 

Patologie mobbing-stress correlate 



I lavoratori sottoposti ad atteggiamenti persecutori, mobbing od altro, 
reagiranno tramite lo stress al fine di generare un meccanismo difensivo, ma 
il prolungarsi delle molestie e la forte tensione psicologica porteranno alla 
comparsa di una serie di alterazioni che colpiranno l’equilibrio socio-
emotivo e psico-fisiologico generando la caduta delle difese immunitarie e 
portando la vittima a sviluppare patologie come il disturbo post-traumatico 
da stress (DPTS) e il disturbo dell’adattamento (DDA). 
 

Affrontare il mobbing 
È importante, se si è vittime di mobbing, poiché rientra nei reati 
perseguibili, documentare i danni fisici e psicologici soprattutto tramite 
strutture pubbliche qualificate. Rivolgersi al Medico Competente ed agli 
RLS qualificati, tenendo un resoconto delle malattie e delle vessazioni 
subite.Altrettanto importante è non accettare provocazioni, non isolarsi, non 
parlare incessantemente del problema e cercare alleati. 
 

LAVORARE PER VIVERE O VIVERE PER LAVORARE ? 

 

Le riflessioni dell’autore di questo articolo toccano diversi temi, ma 

abbiamo voluto sottolineare che nel mondo del lavoro, oltre che fattori 

economici,  esistono risvolti psicologici da non sottovalutare. Ci è piaciuta 

anche la conclusione, che vede nel settore non profit (quello di Risorsa)  che 

ha una visione solidaristica e umanitaria 



Fonte: www.ilsussidiario.net –articolo di Giorgio Vittadini – 28/01/2022 

Link all’articolo completo: 

https://www.ilsussidiario.net/editoriale/2022/1/28/lavorare-per-vivere-o-

vivere-per-lavorare/2283844/ 

Sintesi della redazione Risorsa 

È proprio vero, come tanti esempi sembrano mostrare, che un sistema in cui 

i lavoratori sono sotto pressione è più competitivo?. Se c’è un punto di 

rottura nel “paradigma tecnocratico” che domina le economie occidentali, 

un ambito in cui gli esseri umani hanno bisogno di ricominciare a guardarsi 

in faccia, guardarsi dentro, trattarsi in modo umano, è il lavoro. Molti 

aspetti riscontrabili anche in Italia lo mettono in luce. Innanzitutto per 

diminuire i costi ed essere competitivi, spesso la via scelta è quella di 

aumentare la pressione sul personale. Non è un fenomeno che riguarda i 

settori in crisi, o qualche comparto, ma un trend generale in atto da 

tempo.Una funzionaria di banca, stimata e alle prese con un mestiere che le 

piace, per cui ha studiato e per il quale riceve un adeguato compenso 

sembra una di quei giovani che ha trovato il suo posto nel mondo del 

lavoro. Poi scopri che esce di casa alle 5 del mattino, rientra alle 20 e 

spesso, dopo cena, deve rimettere la testa sul lavoro. Inutile precisare che 



anche i ritmi in ufficio sono stressanti.Se questa può essere un’eccezione, 

non lo sono i giovani avvocati, gli architetti, i dipendenti di società di 

consulenza che lavorano fino alle 23 senza vedere l’ombra di uno 

straordinario pagato. Sembra che l’orario di lavoro debba estendersi, 

soprattutto per i giovani, in modo infinito riducendo al minimo il tempo per 

la vita personale e familiare.L’atteggiamento verso le donne che vogliano 

sposarsi e avere figli è un altro aspetto di questa disumanizzazione del 

lavoro. Un’amica stava per firmare un contratto a tempo indeterminato con 

un’azienda, ma quando ha riferito che si sarebbe sposata, la ditta ha 

bloccato l’assunzione. Un’altra amica dipendente di una banca è incappata 

nel mobbing morbido: tornata dopo la maternità è stata messa in un angolo 

escludendola dai progetti che prima seguiva. Non è un’eccezione ma quasi 

una regola.Da questi primi aspetti sembra che per molte aziende il 

lavoratore non debba avere legami fuori dall’azienda, relazioni stabili, figli, 

attività sociale, culturale, ricreativa. Tutto è giustificato con la concorrenza, 

ma è proprio vero che un sistema in cui i lavoratori sono sotto pressione è 

più competitivo? C’è da dubitarne pensando ad esempio all’aumento di 

contratti terminati a causa di dimissioni del dipendente, ormai fenomeno 

mondiale. In Italia sono 484mila le interruzioni del rapporto di lavoro 

registrate tra aprile e giugno 2021 (+37% rispetto al trimestre 

precedente).Secondo Jonathan Malesic, autore di “The end of burnout”, in 

sintesi, si sta facendo strada il desiderio di lavorare meno, anche 

guadagnando meno, per vivere meglio. Quello che per molti è una 

costrizione, per tanti sta diventando una scelta.Il fenomeno delle “grandi 



dimissioni” che la pandemia ha accelerato, dice che anche buoni stipendi, 

convenienti contratti e luminose prospettive di carriera, hanno in qualche 

modo impedito a tanti di vivere il lavoro come uno strumento di 

realizzazione personale, oltre che sociale.Un altro aspetto riguarda la 

disuguaglianza tra classi sociali, quando è spiccata, minaccia il sentimento 

di identità e cammino condivisi, intacca la fiducia, che è il fondamentale 

collante della società. Infine un terzo aspetto è la grande divisione nel 

mondo tra chi lavora garantito, con tanto privilegi ottenuti negli anni delle 

vacche grasse, e i giovani che tra stage sottopagati, contratti a tempo 

determinato, lavorano per anni in situazioni di precariato assoluto e 

impossibilità a costruirsi una vita stabile.In questa luce la sostenuta crescita 

del Pil italiano di questi mesi potrebbe rappresentare una svolta 

nell’aumento dei posti di lavoro. In realtà, pare che porterà con sé solo un 

coinvolgimento maggiore di coloro che già lavorano, e che sono stati 

impiegati in modo non continuativo o parziale.È proprio vero che sia 

impossibile garantire una crescita in cui le persone, nell’integralità della 

loro vita, siano considerate una risorsa? 

Forse un suggerimento al mondo profit può venire da un settore che ha un 
comportamento anticiclico e continua a crescere, il non profit. Questo dato 
viene spiegato dagli esperti con il fatto che esso segue una logica diversa da 
quella del settore profit, una logica che è solidaristica e comunitaria 
 

 

ENDOMETRIOSI: ANSIA E DEPRESSIONE SUL LAVORO 



 

Questo articolo è un esempio di come il mobbing sia strettamente derivato 
problemi di salute. Quando a subirlo per tali motivi sono le donne e quando 
datori di lavoro (ma anche colleghi  maschi) non se ne rendono conto, occorre 
una maggior tutela normativa, ma la ricerca conoscitiva dell’impatto sociale della 
malattia, svolta dalla Fondazione Italiana Endometriosi è già un passo avanti  

Fonte: huffingtonpost.it – articolo di Pietro Giulio Signorile – 16 dicembre 2021 

Link all’articolo completo: https://www.huffingtonpost.it/entry/endometriosi-
ansia-e-depressione-sul-lavoro-piu-tutele-per-le-
donne_it_61bb117ee4b0a3722473d919?utm_hp 

Sintesi a cura della redazione Risorsa 

  
Giornate di lavoro perse, depressione, incomprensione. L’endometriosi  ha 
un elevato impatto sociale, oltre che sulla salute. È una malattia sociale con 
costi elevati: la Fondazione Italiana Endometriosi ha stimato in circa 
128milioni di euro i costi per l’acquisto di farmaci e 54milioni per il 
trattamento chirurgico. Accanto ai costi sanitari, ci sono i costi sociali che in 
Italia sono circa 6 miliardi di euro l’anno, 30 miliardi in Europa, anche per 
congedi lavorativi legati alla patologia, con una stima di circa 33.000.000 di 
giornate di lavoro perse. Dolore cronico, problemi gastrointestinali, 
stanchezza e spossatezza: la sintomatologia dell’endometriosi costringe 
tante donne a perdere giorni di lavoro in età adulta. La Fondazione ha svolto 
un’indagine campionaria molto rappresentativa della realtà italiana  

Emerge con tutta evidenza come le donne colpite da endometriosi oltre al 
dolore fisico debbano fronteggiare situazioni di forte disagio. Oltre il 40% 
dichiara di stare male almeno 2 o 3 giorni al mese e ciò comporta assenze 
forzate dal lavoro o calo di produttività per quante continuano a lavorare 
anche nelle fasi acute di dolore per paura di ritorsioni, di essere licenziate o 
demansionate. Assenteismo e presenzialismo sono due facce della stessa 
medaglia che vede la donna affetta da endometriosi penalizzata e 
incompresa.  



E ancora. Il 52% delle intervistate ritiene che l’endometriosi diminuisca il 
proprio rendimento sul lavoro; il 33% si sente discriminata, il 69% ritiene di 
non avere solidarietà dai colleghi uomini e il 53% neanche dalle colleghe. 
Inoltre il 57% delle intervistate dichiara di non essere giustificata  dal 
proprio capo quando sta male e il 52% quando si ammala non può 
comunicare con serenità che si tratta di endometriosi.  

Fattori che si ripercuotono negativamente sul contesto lavorativo: il 45% del 
campione afferma di dover nascondere i sintomi della malattia sul luogo di 
lavoro e il 38% di aver subito penalizzazioni in ufficio. Tradotto: mobbing. 
Fenomeno che riguarda tante storie di donne colpite da endometriosi. La 
malattia, infine, causa depressione sul lavoro per il 57% delle donne 
intervistate e ansia per il 59%. 

Nel 2017 il Parlamento Europeo ha approvato una risoluzione sulla 
promozione della parità di genere nella salute mentale e nella ricerca 
clinica, citando proprio l’endometriosi come “malattia incurabile con un 
effetto altamente invalidante in diversi aspetti della vita lavorativa, privata e 
sociale”. E non basta solo informare, prevenire e curare. È importante 
tutelare le donne malate di endometriosi, anche attraverso norme di legge. 
La Fondazione Italiana Endometriosi lavora dal 2007 per l’approvazione di 
una normativa sulla prevenzione e il trattamento dell’endometriosi. A 
livello locale qualcosa già si è mosso: alcune Regioni come Friuli Venezia 
Giulia, per prima, e poi Piemonte, Calabria, Liguria, Puglia hanno 
approvato leggi per la tutela delle donne malate di endometriosi; altre, come 
Il Lazio, hanno avviato l’iter di approvazione di proposte normative, ma è 
necessario che il Parlamento dia un segnale di attenzione, sia a livello 
nazionale che europeo: la disponibilità di una legge nazionale è garanzia di 
equità e uniformità su tutto il territorio. 

 

 

 

COME FARE A CAPIRE SE SEI DAVVERO STRESSATO. NUOVO 
TEST INAIL 



 
 
Come Risorsa ha sempre sostenuto, devono essere le aziende a preoccuparsi 
per prime della salute psicofisica dei suoi dipendenti. Solo così si potranno 
evitare i fenomeni del mobbing e dello stress lavoro-correlato. Il nuovo test 
INAIL offre agli imprenditori uno strumento per valutare e gestire il rischio 
di stress sul lavoro 

Fonte: businessonline.it – articolo di Marianna Quatraro – 17/11/2021 

Link all’articolo completo: 

https://www.businessonline.it/articoli/sei-stressato-nuovo-test-stress-su-
lavoro-correlato-aggiornato-online-da-inail.html 

Sintesi a cura della redazione Risorsa 

L’Inail ha reso disponibile sul proprio sito il nuovo test stress-lavoro 
correlato per una migliore gestione di lavoro e stress. Cosa cambia e novità 
  
Cosa prevede il nuovo test stress-lavoro correlato aggiornato Inail? 
L’Inail ha reso disponibile sul proprio sito online la nuova piattaforma 
aggiornata per la valutazione e gestione del rischio stress lavoro-correlato 
con novità principali che riguardano soprattutto miglioramento del sistema 
di calcolo della Lista di controllo, aggiornamento delle risorse documentali 
per la valutazione del rischio. adeguamento delle fasce di rischio e 
approfondimento della fase di pianificazione degli interventi per una 
corretta gestione del rischio. 
Lo stress da lavoro è stato ufficialmente riconosciuto come malattia 
dall'Organizzazione Mondiale della Sanità (OMS), che, esattamente come 
ogni altra malattia, può essere riconosciuta da sintomi specifici come 
spossatezza, mancanza di energia, riduzione della prestazione e 
dell'efficienza professionale, negatività.  
Tali sintomi, secondo l’Oms, derivano da un disagio dovuto esclusivamente 
al contesto lavorativo, ad eccessivo carico di lavoro, troppe responsabilità e 
contestuale forte insoddisfazione. 
E’ possibile valutare il rischio di stress attraverso la valutazione di specifici 
indicatori riferiti sia al contesto lavorativo sia all’occupazione che si svolge 
e l'Inail ha reso disponibile anche un nuovo sito web che permette di 



valutare il livello di stress a lavoro. Si tratta del nuovo test stress su lavoro 
aggiornato online dall’Inail. Vediamo come funziona e cosa prevede. 

 Nuovo test stress su lavoro aggiornato Inail come funziona 
 Nuovo test stress su lavoro correlato Inail quali sono gli obiettivi 

Nuovo test stress su lavoro aggiornato Inail come funziona 
L’Inail ha reso disponibile sul proprio sito online la nuova piattaforma 
aggiornata per la valutazione e gestione del rischio stress lavoro-
correlato che può essere usata da datore di lavoro o suo delegato e da 
soggetti terzi che siano in possesso delle credenziali dispositive Inail, 
abilitati come ‘Incaricati stress lavoro-correlato’ dal datore di lavoro. 

Le principali novità del test stress-lavoro correlato Inail riguardano: 

 miglioramento del sistema di calcolo della Lista di controllo; 
 aggiornamento delle risorse documentali per la valutazione del 

rischio; 
 adeguamento delle fasce di rischio, sia per la Lista di controllo che 

per il Questionario strumento indicatore, sulla base delle analisi dei 
dati raccolti negli anni; 

 approfondimento della fase di pianificazione degli interventi per 
una corretta gestione del rischio. 

Nuovo test stress su lavoro correlato Inail quali sono gli obiettivi 
I risultati del test stress-lavoro correlato vengono poi studiati e analizzati 
con l’obiettivo di valutare il rischio stress lavoro-correlato attraverso 
l’identificazione delle criticità relative sia al cosiddetto Contenuto del 
lavoro, vale a dire specifiche in riferimento a orario di lavoro, carico di 
lavoro, pianificazione dei compiti, scadenze e termini ecc, e sia al 
cosiddetto Contesto del lavoro, cioè valutando ruolo, autonomia 
decisionale, rapporti interpersonali, ecc., in ogni tipologia di azienda e 
organizzazione.  

Partendo dall’analisi dettagliata delle criticità emerse, si va avanti 
implementando un’adeguata gestione del rischio per migliorare le 
condizioni di lavoro e dei livelli di tutela della salute e sicurezza dei 
lavoratori, e una migliore gestione del lavoro che non crei stress nei 



dipendenti genera, al contempo un impatto positivo sulla competitività e 
la qualità di lavoro e prodotti delle aziende e maggiore produttività.  

 

. 

 

 

 

 

IL BENESSERE PSICOLOGICO PUO’ EVITARE INFORTUNI E DECESSI 

SUL LUOGO  DI  LAVORO 

 
 

Fonte: www.strettoweb.com – articolo di Mirko Spadaro – 10/11 2021 

Link all’articolo completo: 

http://www.strettoweb.com/2021/11/uiltec-calabria-mancuso-il-benessere-
psicologico-previene-infortuni-e-decessi-sul-lavoro/1268671/ 

Commenti a cura della redazione Risorsa 

 



Abbiamo voluto pubblicare  questo articolo perché, nonostante dal titolo sembrasse una 

disquisizione teorica, di carattere sindacale, riguarda un fenomeno molto concreto in una 

regione, come la Calabria, che non è certo una tra le più avanzate realtà industriali.  Eppure… 

 

Una responsabile regionale di Uiltec Calabria, pone l’accento 
sull’importanza del benessere psicologico sul luogo di lavoro come arma 
per prevenire infortuni e decessi. La salute e la sicurezza sui luoghi di 
lavoro sono, da sempre, gli obiettivi prioritari dell’azione sindacale 
intrapresa dalla Uiltec Calabria su tutto il territorio regionale. Un’azione 
sindacale che si estrinseca nella difesa delle lavoratrici e dei lavoratori e 
nella loro preparazione professionale, attraverso la realizzazione di corsi di 
formazione con moduli mirati e la produzione di un volume che racchiude 
tutto quello che c’è da sapere in tema di mobbing, violenza, stalking e 
molestie ed effetti negativi psicologici sui luoghi di lavoro. Un lavoro che 
trova piena condivisione e sostegno del Segretario Generale della Uiltec 
Calabria , per il quale: “il tema della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro, 
in tutte le sue declinazioni, è uno dei tanti temi che alle nostre latitudini 
corrono il rischio di vederne amplificati i possibili effetti negativi. Il timore 
di conseguenze nefaste, alla manifestazione di un problema in tema di salute 
e sicurezza, in un contesto difficile come quello Calabrese, rischia di 
alimentare quel silenzio assordante a cui, troppo spesso, si riesce a dar voce 
solo quando ormai non si può più tornare indietro. Lavoriamo tutti i giorni, 
al fianco di lavoratrici e lavoratori, per infondere cultura della prevenzione e 
della sicurezza, e non ci stancheremo di farlo, fino a quando non saremo 
riusciti a raggiungere l’obiettivo Zero morti sul lavoro”.  

Mobbing, violenza e molestie, con l’avanzare delle tecnologie e l’incessante 
sviluppo delle piattaforme di comunicazione, stanno mutando aspetto e 
assumendo nuove forme. Accade, infatti, che nel mobbing digitale 
lavoratrici o lavoratori diventano vittime di quella rete che può essere 
legame e può trasformarsi in una trappola, con conseguenze pesanti e reali. 
La Calabria non esula dal produrre gli effetti negativi di questa rivoluzione. 
Sono tanti drammi vissuti nel silenzio, nella vergogna, nella solitudine. C’è 
spesso poca disponibilità da parte degli enti competenti e della società civile 
a dar la giusta voce a questi fenomeni e nelle vittime si scaturisce la  paura 



di perdere il lavoro. Ricordiamo in un territorio come il nostro dove le 
opportunità sono limitate, chi perde il lavoro per una situazione del genere 
difficilmente troverà altra occupazione perché  ritenuta persona da 
evitare.Per questo abbiamo bisogno di mettere in campo misure preventive, 
che agiscano a monte, su quelle che sono le cause scatenanti del fenomeno, 
poiché’ molto spesso è l’azienda malata. È necessario allora conoscere 
soprattutto le dinamiche del fenomeno, analizzarlo nelle sue diverse 
componenti, comparare le diverse forme per capire quali siano le strategie, 
le misure da adottare per estinguere comportamenti di violenza subdola, di 
denigrazione e distruzione dell’altro.Per contrastare questi fenomeni 
sarebbe necessario rendere operativo il Comitato paritetico sul fenomeno 
del mobbing, senza trascurare l’Accordo sulla violenza e le molestie sui 
luoghi di lavoro, un’intesa di Confindustria, Cgil, Cisl e Uil hanno 
ufficialmente siglato un’intesa che recepisce l’accordo quadro del dialogo 
sociale europeo. Inoltre un passo importante è quello segnato dalla ratifica 
ed esecuzione della Convenzione dell’Organizzazione internazionale del 
lavoro n. 190 sull’eliminazione della violenza e delle molestie sul luogo di 
lavoro con la legge n. 4 del 15 gennaio 2021. L’Italia è stata tra i Paesi 
europei più impegnati perché la Convenzione venisse approvata.Le aziende, 
poi, dovrebbero sviluppare e sostenere politiche reali contro questi 
fenomeni anche attraverso un’adeguata formazione, contribuendo alla 
diffusione di una cultura di sensibilizzazione e prevenzione. 
 
Per offrire un ulteriore supporto, infine, le nostri sedi Uiltec sono operative, 
a partire da Reggio Calabria, si potrà sfruttare la nostra convenzione con 
uno psicologo e un legale, per offrire una spalla professionale a tutte quelle 
lavoratrici e tutti quei lavoratori che ritengono di essere vittime di questi 
fenomeni. 
Ma, la prima risposta, fondamentale, necessaria è di tipo formativa ed 
educativa. E’ di fondamentale importanza educare al rispetto dell’altro, 
delle regole di una sana convivenza civile, facendo appello alla 
responsabilità attiva dei giovani. Un’educazione che deve partire dai più 
piccoli, dalla scuola dell’infanzia attraverso percorsi di interiorizzazione, di 
cura, di attenzione a se stessi, all’altro, al mondo. E’ questo un grande segno 



di civiltà, di rispetto e un contributo alla crescita dei valori umani, alla base 
della sana convivenza tra gli uomini e i popoli. 

 

 

PANDEMIA E MOBBING: COME STA CAMBIANDO IL MONDO 
DEL LAVORO 

 

Fonte: ilmeridianoonline.net – articolo di Cristina Beninetendi  Intervista al 

Dott.Giovanni Nolfe del 13/04/2021 

Link all’articolo completo: 
http://ilmeridianonline.net/news/campania/pandemia-e-mobbing/ 

Sintesi della redazione Risorsa 
 
Il termine “mobbing” trova le sue origini nel mondo dell’etologia ma 
successivamente viene utilizzato per definire l’insieme di vessazioni 
perpetrate sul luogo di lavoro, da parte di colleghi o superiori, ai danni del 
singolo individuo finalizzato all’ estromissione di quest’ultimo dalla realtà 
lavorativa. La pandemia da covid 19 ha visto l’aumento repentino e massivo 
della modalità smartworking , molti lavoratori appartenenti a diversi settori 
si sono ritrovati a lavorare a casa attraverso il computer o altri dispositivi . 
Il fenomeno del mobbing come si è evoluto alla luce di questo improvviso 
cambiamento ? Lo abbiamo chiesto ad una figura autorevole il Dott. 
Giovanni Nolfe , Psichiatra e Responsabile della Struttura Centrale di 
Psicopatologia da Mobbing e disadattamento lavorativo Asl Na 1 – Regione 
Campania. 
Profondo conoscitore del fenomeno e autore di diversi testi di rilievo tra i 
quali ricordiamo “Mobbing. Narrazioni individuali e organizzative ” scritto 
con  L.M. Sicca (Editoriale Scientifica,2020) . 
“Durante la prima fase della pandemia (quella che ha fatto interrompere 
molte attività e ha “chiuso in casa” le persone) abbiamo osservato un 
fenomeno inaspettato: la distanza del lavoratore dai luoghi 



del disagio ha avuto su di lui spesso effetti positivi. Paradossalmente, 
alcuni lavoratori, quelli più vessati dal mobbing interpersonale, hanno 
preferito l’angoscia della pandemia a quella del lavoro: un dato su cui 
riflettere! Successivamente, la paura della perdita del lavoro, essere 
individuati come soggetti da poter colpire ancor più facilmente durante la 
fase di crisi (il blocco dei licenziamenti è stato, anche in questo senso,un 
fattore protettivo), la discriminazione rispetto allo svolgimento di attività a 
rischio o l’uso non equo dell’istituto della cassa integrazione, sono stati 
elementi che hanno ulteriormente amplificato il disagio nei luoghi di lavoro 
per le vittime del mobbing. Più in generale vorrei parlare di una questione 
che non c’entra molto con il mobbing- aggiunge– ma concerne il rapporto 
tra uomo e lavoro. A mio modo di vedere, una riflessione può essere fatta: a 
tutti noi è sembrata, purtroppo, una alternativa inevitabile quella di dover 
scegliere tra il lavoro e la sicurezza. Quasi che debba essere scontato dover 
lavorare (aumentando i rischi del contagio e dei decessi) oppure fermarsi ( 
e ritrovarsi senza 
un minimo di sicurezza economica). Un modo di concepire il lavoro che 
non mi sento di condividere: esso dovrebbe aiutare a realizzarci e a vivere 
con dignità. Non sembra essere così e molti tra noi hanno purtroppo finito 
per dare per scontato che non debba essere così .Lo smartworking, e i 
lavori agili nel loro complesso, sono forme di attività flessibili (tanto 
rispetto al luogo che all’orario di lavoro) che 
potrebbero essere di grande rilievo e utilità nel mondo 
produttivo,soprattutto se consideriamo che, con la crisi ecologica, la 
“movimentazione” umana per le attività lavorative dovrà subire una 
logica, e a mio avvio auspicabile riduzione. La possibilità, quindi, 
di accedere, in maniera concordata e reversibile a rapporti di 
lavoro elastici, che possano aiutare l’armonizzazione delle aree di vita e 
lavoro 
non sono di per sé nocive o avversative. Molto diverso è il discorso al quale 
abbiamo assistito nell’ultimo anno, durante il quale, in relazione alla 
pandemia, nel nostro paese abbiamo osservato una rincorsa 
allo smartworking (in Italia la quota delle attività svolte con questa 
modalità è tradizionalmente tra le più basse in Europa). 
Almeno quattro- conclude – sono state le questioni problematiche: 
1) La mancata organizzazione digitale del settore pubblico e privato e il 
ritardo tecnologico che hanno reso a volte estremamente farraginoso e 
faticoso il lavoro da remoto (si pensi 
solo alle attività didattiche svolte con sistemi operativi non sempre 
efficienti e rodati) che hanno reso oneroso l’impegno professionale; 



2) La poca flessibilità oraria per cui molti lavoratori, ma soprattutto molte 
lavoratrici, hanno dovuto contemporaneamente lavorare per l’azienda e 
avere cura dei figli, con le conseguenti difficoltà di operare; 
3) Talvolta abbiamo osservato che lavorare esclusivamente da remoto ha 
costituito 
una perdita importante per la dimensione relazionale del lavoro, che non 
è solo un momento di produzione ma anche di interazione e di contatto 
umano, la cui soppressione totale ha avuto eletti non sempre favorevoli 
sulla organizzazione psichica dei dipendenti; 
4) La perdita dei confini temporali, per cui in molte aziende il lavoro da 
remoto ha significato poter contattare il dipendente in ogni ora della 
giornata (soprattutto i settori assicurativi e bancari sembrano aver 
maggiormente sofferto in tal senso). In questo modo il lavoro agile ha 
perso la sua flessibilità ed è divenuto un ulteriore fattore di costrittività. 
Non parlerei, però, di mobbing in questo caso ma soprattutto di stress 
lavoro-correlato e di burn out. 
 

 

 


