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STRESS - Diffusione

Indagine sulle condizioni di salute

e di lavoro di lavoratori europei
(Fondazione Europea di Dublino, 2000)

Mal di schiena 33%
Stress 28%
Fatica complessiva 23%
Dolori artromuscolari collo spalle 23%
Dolori artromuscolari arti superiori 13%




STRESS - Diffusione

Sono 40 milioni i lavoratori che ogni anno accusano disturbi
correlabili allo stress

Il conseguente costo sociale ammonta
a 20 miliardi di euro.

Il 50% di questi lavoratori ritiene che la causa principale
sia la pressione temporale (troppo da fare in poco tempo)

Oltre il 30% ritiene che la causa principale sia
il mancato controllo sul compito

Il 23% attribuisce allo stress frequenti sintomi di stanchezza
generalizzata (senza causa apparente e ancor prima
di iniziare la giornata lavorativa)

Dati forniti dall’Agenzia
Europea per la Sicurezza
e la Salute sul Lavoro (Bilbao)



STRESS - Diffusione
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" Percezione dei rischi professionali in 5.000 lavoratori del Veneto (%)



Adattarsi alle trasformazioni del lavoro e dalla societa:
una nuova strategia comunitaria per la salute e la
sicurezza 2002-2006

COMMISSIONE DELLE COMUNITA
EUROPEE (Bruxelles, 11.03.2002.)

Nl cambi ament | nel |
particolare le modalita piu flessibili di
organizzazione dell'orario di lavoro e una
gestione delle risorse umane piu individuale e
maggiormente orientata al risultato

or ga

hanno un'incidenza profonda sui problemi legati
alla salute sul luogo di lavoro o, piu in generale,
suilbenessere sul | uogo



Adattarsi alle trasformazioni del lavoro e dalla societa:
una nuova strategia comunitaria per la salute e la

SICUrezza 2002-2006 COMMISSIONE DELLE COMUNITA
EUROPEE (Bruxelles, 11.03.2002.)

Alo stress,

Ale molestie sul luogo di lavoro,

Ala depressione e l'ansia,

Ai rischi legati alle dipendenze dall'alcol, dalla droga e
dai medicinali

DEVONO ESSERE OGGETTO DI AZIONI SPECIFICHE CHE
RI ENTRANO I N UNO | MPOSTAZI ONE GL

SISTEMI DELLA SANITA

OB



CIRCOLARE .71 el 17 dicembre 2003 ' VM1

Disturhi psichici da costrittivita organizzativa sul lavore.
Rischio tutelato e diagnosi di malattia professionale.

| disturbi psichici possono essere }
considerati di origine professionale -
solo se sono causati, o concausati

In modo prevalente, da specifiche §
e particolari condizioni dell’attivita
e della organizzazione del lavoro.

MIRE

Tali condizioni ricorrono esclusivamente in presenza
di situazioni di incongruenza delle scelte in ambito
organizzativo, situazioni definibili con I'espressione
“‘costrittivita organizzativa”.



COSTRITTIVITA ORGANIZZATIVA

INAIL

. Marginalizzazione dalla attivita lavorativa

. Svuotamento delle mansioni

. Mancata assegnazione dei compiti lavorativi, con inattivita
forzata

. Mancata assegnazione degli strumenti di lavoro

. Ripetuti trasferimenti ingiustificati

. Prolungata attribuzione di compiti dequalificanti rispetto al

profilo professionale



COSTRITTIVITA ORGANIZZATIVA

INAIL

7. Prolungata attribuzione di compiti esorbitanti o eccessivi
anche in relazione a eventuali condizioni di handicap psico-
fisicl

8.l mpedi mento sistematico e st

9. Inadeguatezza strutturale e sistematica delle informazioni
|l nerent i | ordinaria attivit

10.Esclusione reiterata del lavoratore rispetto ad iniziative
formative, di riqualificazione e aggiornamento professionale

11.Esercizio esasperato ed eccessivo di forme di controllo.



INAIL

MINISTERO DEL LAVORO E DELLE POLITICHE SOCIALI
DECRETO 14/01/2008

Elenco delle malattie per le quali e' obbligatoria la denuncia,
ai sensi e per gli effetti dell'art. 139 del testo unico n. 1124/65

LISTAl-mal attie | a cui origine lavorat,|

LISTA |l - malattie la cui origine lavorativa e' di limitata probabilitas

GRUPPO 7 - MALATTIE PSICHICHE E PSICOSOMATICHE CODICE DA DISFUNZIONI
DELL'ORGANIZZAZIONE DEL IDENTIFICATIVO LAVOROO1 DISFUNZIONI
DELL'ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO (costrittivita' organizzative)

MALATTIE PSICHICHE PSICOSOMATICHE :

MAISTURBO DELL'ADATTAMENTO CRONICO (con ansia, depressione,
reazione mista, alterazione della condotta e/o della emotivita', disturbi
somatiformi)

MADISTURBO POST-TRAUMATICO CRONICO DA STRESS

ALISTA Il - malattie la cui origine lavorativa e' possibile
10



DIRETTIVA
24/3/2004

Misure finalizzate
al miglioramento
del benessere
organizzativo
nelle P.A

Le amministrazioni sono invitate a valutare

e migliorare il benessere all’interno della propria
organizzazione per [...] prevenire

I rischi psico-sociali di cui al D.Lgs 626/94

L’amministrazione tiene sotto controllo
I livelli percepiti di fatica fisica e mentale,
nonche di stress

11



BENESSERE ORGANIZZATNG

Indicazioni per le amministrazioni

Attenzione alle seguenti variabili:

Caratteristiche dell’ambiente nel quale il lavoro si svolge

Chiarezza degli obiettivi organizzativi e coerenza tra enunciati
e pratiche organizzative

Riconoscimento e valorizzazione delle competenze
Comunicazione intraorganizzativa circolare
Circolazione delle informazioni

Prevenzione degli infortuni e dei rischi professionali
Clima relazionale franco e collaborativo
Scorrevolezza operativa e supporto verso gli obiettivi
Giustizia organizzativa

Apertura all’innovazione

Stress

Conflittualita

12



motivazi oni per | 6adozi one
accrescere il benessere organizzativo;

I valorizzare le risorse umane, aumentare la motivazione dei
collaboratori, migliorare | rapporti tra dirigenti e operatori, accrescere
Il senso di appartenenza e di soddisfazione dei lavoratori per la
propria amministrazione,

] rendere attratti ve | e ammini st
I migliorare | 0OI mmagine I nterna
dei servi zi forni t dal | dammi ni s

1 diffondere la cultura della partecipazione, quale presupposto
del |l 6ori ent amento al ri sul tato,
del |l adempi ment o;

1 realizzare sistemi di comunicazione interna;



Raccomandazione Europea 92/131

CO d I ce d I con d Otta Risoluzione A3 7 0043/94

Risoluzione A51 0283/2001

Atti di carattere volontario, assunti del datore di lavoro al fine di
promuovere un clima favorevole al rispetto della dignita della persona che
lavora.

9Q NRadzZ G G2 RA dzy LINRPOS&aaz2 RA
comitati di parita, e/o dipendenti e loro rappresentanze)

Ha specifica funzione:
w di prevenzione dei comportamenti che possono creare disagio,
conflitto e/o vessazione
WRA Tl @2NANBE f QSYSNBA2YS RSt S
w di promuovere soluzioni
w di informare e formare.



Consigliera/e di fiducia

Raccomandazione Europea 92/13Hisoluzione A3 0043/94

A Specialista chiamata/o a prevenire, gestire, risolvere i
casi di molestie, mobbing e discriminazioni, laddove
esista un codice di comportamento aziendale.

A Deve avere una formazione specifica.

A Viene nominato/a dal datore di lavoro e dalle parti
sociall.

A Deve essere garantitalasuafit er zi et = 0



IL CODICE DI COMPORTAMENTO
AZIENDALE O CODICE DI CONDOTTA

C PRODOTTO DALLOGAZI ENDA
VOLONTARI A MA ¢

DIVENTA VINCOLANTE UNA VOLTA CHE E
STATO APPROVATO.



COﬂSIQllera dl parlté D.Lgs. 23 maggio 2000, n. 196

A

A

E Guna figura istituzionale nominata dal ministero del
Lavoro insieme al Ministero per le Pari Opportunita.

Svolge funzioni di promozione e controllo dei principi di
pari opportunita e non discriminazione per donne e
uomini sul lavoro, incidendo sulle situazioni che sono di
ostacolo alla realizzazione della piena parita uomo-
donna sul lavoro.

Ha ruolo di tutela e garanzia contro le discriminazioni
poiché e un pubblico ufficiale con possibilita di intervents
In azienda e di segnalazione a | | 0 A Giludiziaria tpér
Ireati di cui viene a conoscenza.

Promuove e sostiene politiche attive del lavoro sotto |l
profilo delle promozione e della realizzazione delle pari
opportunita.




DLgs 81/2008

Sezione Il Titolo | capo Il

Valutazione deil rischi

Art. 28 co.1
Oggetto della valutazione del rischi

éndeve r itgtuiaisclo per l@salute e la
sicurezza del lavoratori, ivi compresi quelli
riguardanti gruppi di lavoratori esposti a rischi
particolari, tra cui anche quelli collegati allo
stresslavoro-c or r el at o secondo

europeo del | 0&qguelrngoaldang 2
|l e |l avoratricli Il n gravid
conness.i all e di fferenze
provenienza di altri Pae



ACCORDO EUROPEO SULLO STRESS SUL LAVORO 08/10/04

Accordo siglato da CESsindacato Europeo; UNICERA conf i ndust r i ai associazionecearopea |
artigianato e PMI; CEEP
Accordo Interconfederale 9 giugno 2008

Lo stress non e una malattia ma una esposizione
prolungata all o stress |
lavoro e causare problemi di salute

LOobl etti vo of fri re ai
un modello che consenta di individuare e di
prevenire o gestire | problemi di stress da lavoro

19



ACCORDO EUROPEO SULLO STRESS SUL LAVORO (08/10/04)

Accordo siglato da CESsindacato Europeo; UNICEfi conf i ndust r i ai associaznones a O ;
europea artigianato e PMI; CEEP
Accordo Interconfederale 9 giugno 2008

Art.1 Introduzione T c.2

Potenzialmente lo stress puo riguardare:
- Ogni luogo di lavoro e ogni lavoratore;
-l ndi pendentemente dall a di me
- Indipendentemente dal settore di attivita,;

- Indipendentemente dalla tipologia del contratto o del
rapporto di lavoro.

Cio non significa che tutti i luoghi e tutti i lavoratori ne
SONO necessariamente interessati.

Quando si affrontano | problemi dello stress lavoro-
correlato e essenziale tener conto delle diverse

caratteristiche dei lavoratori. 20



ACCORDO EUROPEO SULLO STRESS SUL LAVORO (08/10/04)

Accordo siglato da CESsindacato Europeo; UNICEfi conf i ndustri ai eur ope
associazione europea artigianato e PMI; CEEP

Accordo Interconfederale 9 giugno 2008

Art.2 Finalita

Accrescere la consapevolezza e la comprensione dello
stress lavoro-correlato da parte dei datori di lavoro, dei
lavoratori e del loro rappresentanti e attirare la loro
attenzione sui segnali che potrebbero denotare problemi
di stress lavoro-correlato

Offrire ai datori di lavoro ed ai lavoratori un quadro di
riferimento per individuare e prevenire o gestire problemi

di stress lavoro-correlato. Non e invece guello di
attribuire I a responsabil it

Non concerne la violenza al lavoro, le molestie e lo

stress post-traumatico.
21



ACCORDO EUROPEO SULLO STRESS SUL LAVORO (08/10/04)
Accordo Interconfederale 9 giugno 2008

INDIVIDUAZIONE DEI PROBLEMI
DI STRESS DA LAVORO

sentei smo o unodelevata rot a
fali o lamentele éééeead

Un alto a
S al i o | amentele éeéeéeépos

I nterper
stress da lavoro.

S
o

La valutazione dello stress da lavoro attraverso:

Anal i s di fattor.i qgual i I
di lavoro
Le condil z1 oni e | 0ambi ent

L a comunicazione

| fattori soggettivi 29



ACCORDO EUROPEOQO SULLO STRESS SUL LAVORO (08/10/04)
Accordo Interconfederale 9 giugno 2008

PREVENIRE, ELIMINARE O RIDURRE
| PROBLEMI DI STRESS DA LAVORO

La responsabilita di stabilire le misure adeguate da adottare spetta al datore di lavoro.
Queste misure saranno attuate con la partecipazione e la collaborazione dei lavoratori e/o
dei loro rappresentanti.

- Misure di gestione e di comunicazione

in grado di chiarire gli obiettivi aziendali e il ruolo di ciascun lavoratore, di assicurare

un sostegno adeguato da parte della direzione ai singoli individui e ai team di lavoro,

di portare a coerenza responsablllta e controllo sul lavoro, di migliorare

| 6organi zzazione, | processi, | e condi zi i

- Laformazione dei dirigenti e dei lavoratori

per migliorare la loro consapevolezza e la loro comprensione nei confronti dello
stress, delle sue possibili cause e del modo in cui affrontarlo, e/o per adattarsi al
cambiamento.

- Léi nformazione e |l a consultazi on

dei lavoratori e/o dei loro rappresentanti, in conformita alla legislazione europea e
nazionale, ai contratti e alle buone prassi

23



Il rischio psicosociale

Per rischio psicosoci al e
variabili organizzative, gestionali, ambientali e
relazionali che possono causare un danno
psicologico, sociale o fisico alle persone nonché
determinare effetti negativi in termini di efficienza e di
Immagine a livello organizzativo, economico, sociale
e ambientale

© N. A. De Carlo, 16/06/2008 i Universita di Padova, Laboratorio Qualita&Marketing e Risorse Umane



Conseguenzedelrischio
psicosociale

aDal rischi psicosociall possono derivare

conseguenze negative inquadrablli in varie
categorie fra cul Strain, Burnout e

Straining/Mobbing, di particolare rilievo a
livello individuale, organizzativo e sociale.

© N. A. De Carlo, 16/06/2008 i Universita di Padova, Laboratorio Qualita&Marketing e Risorse Umane



Il bemessere organizzativo

Il benessere organizzativo, Iinteso come la
capacita del | 60 or g a mlii promaogereoen e
mantenere 1l benessere fisico, psicologico e
sociale dei lavoratori, e un costrutto
multidimensionale, dato che diversi sono | fattori

In grado di determinarlo e/o influenzarlo, sia a
livello individuale e di gruppo, sia organizzativo.

© N. A. De Carlo, 16/06/2008 i Universita di Padova, Laboratorio Qualita&Marketing e Risorse Umane



IL BENESSERE ORGANIZZATIVO

13.

12.

1.| Comfort

14.| Apertura

all'innovazione

ambientale

2.| Chiarezza
obiettivi

.| Valorizzazione

Utilita sociale

)Y

V ¢

FATTORI &
and DELUORGANIZZAZIONE .

T S

.| Ascolto

5.] Informazioni

6.| Conflittualita

| Sicurezza

Operativita

Caratteristiche
dei compiti
11.| Equita ¢
9.
10.| Fattori di stress

4.| Relazioni

interpersonali

27



O stress

Una provocaziongd Tut t | sanno che
nNessuno sa pr ec(Sdya m¥EFI).t e

La parola stress deriva dal latiswictus che significa
strettq serratq compresso

Come espressione anglosassone veniva utilizzata gia
XVII secolo con il significato ddifficolta, avversitao
afflizione Nel XVIII e nel XIX secolo il termine ha
acquisito 1l significato dforza, pressionetensione
sforza



Approcci alla valutazione dello stress

@APPROCCIO ALLO STRESS COME o0oRI

APPROCCI O ALLO STRESS COME oF}

@ N

APPROCCI O ALLO STRESS COME ol
E CONTESTOO




STRESS

e la reazione adattativa generale

di un organismo, stimolato da minacce
esterne di svariata natura”

ovvero

la risposta aspecifica dell’organismo
davanti a qualsiasi sollecitazione

si presenti, innestando una normale
reazione di adattamento che puo
arrivare ad essere patologica

In situazioni estreme




STRESS - Fasli

stato
normale

fase di fase di
RESISTENZA ESAURIMENTO

31



Risposta di attacco o fuga

STRESS - Fasi

ALLARME

IL SOGGETTO
{9Db! [

DI DOVERI E SI
MOBILITA PER
FRONTEGGIARLI
IRREQUIETEZZA
ANSIA

RABBIA
DEPRESSIONE
PAURA

[

stato
\/ normale

fase di fase di
RESISTENZA ESAURIMENTO

D9 { ! .9 ﬁ

RESISTENZA
IL SOGGETTO Sl STABILIZZA
NELLA NUOVA CONDIZIONE|| ESAURIMENTO

NEGAZIONE DEL SENTIMENT®ADUTA DELLE DIFESE E COMPARSA
ISOLAMENTO DI SINTOMI FISICI ED EMOTIVI

+ DERDITA DI SICUREZZA
LIMITAZIONE DEGLI INTERESS- 5 610RAMENTO DEL SONNO

—

)

PROBLEMI FISICI

32



STRESS - Sintomi

La percezione di sbilanciamento
tra domanda proveniente
dall’ambiente di lavoro

e capacita di risposta individuale
porta a manifestazioni sul piano
fisico e comportamentale

Sintomi somatici
stanchezza, cefalea,
frequenti raffreddori,
disturbi gastrointestinali,
insonnia, ecc.

Sintomi comportamentali
ansia, pianto, diffidenza, rigidita,
cinismo, abuso sostanze tossiche, ecc.




Lo strain

Lansieme negativo degli effetti/risposte che le fonti di
stress presenti nei contesti lavorativi e organizzativi,
Interagendo con variabili di ordine individuale, ambientale
e sociale, possono produrre nella persona.

Tali effetti riguardano sia 1 vissuti e | comportament
direttamente legati al lavoro e all@®rganizzazione sia varie
conseguenze sulla salute della persona.



Le principali forme di strain

AUna tipologia largamente accettata (Kahn &
Byosiere, 1992; Cooper et al., 2001) individua
tre principall categorie di strain:

\V strain fisiologico,
V strain comportamentale;
V strain psicologico.

© N. A. De Carlo, 16/06/2008 i Universita di Padova, Laboratorio Qualita&Marketing e Risorse Umane



Strain fisiologico

L 0 A g e Bumpeaper la Sicurezzae la Salute del Lavoratore (2007
identifica le seguenti risposte fisiologiche derivabili dagli stressor
lavorativi.

problemi al sistema cardio-vascolare (Belkic, Landsbergis,

Schnall & Baker, 2004 Schnall, Belkic, Landsbergis& Baker,
2000;

\ ictus (Ferrario,Veronesi,Carro,Fornari,Sega,Borchini, Battaini &
Cesna2005;

infezioni, ipersensibilita, cancro, ulcera (Sauter& Murphy,1999;

\ esaurimento nervoso/attacchi d 6 a n (Niedlhammer, Chastain,
David, Barouhiel& Barrandson2000);

\ disturbi muscoloscheletrici  (Arnaudo, HamonCholet &
Waltisperger2006.

© N. A. De Carlo, 16/06/2008 i Universita di Padova, Laboratorio Qualita&Marketing e Risorse Umane



Strain comportamentale

AlLe risposte comportamentali agli stressor lavorativi
POSSONO0 essere categorizzate secondo due tipologie (Jex
& Beehr,1991; Cooper & Cartwright, 1994; Jones & Bright,
2001).

AComportamenti significativi per Iéorganizzazione, che hanno un
Impatto diretto sul funzionamento organizzativo, quali:

V riduzione della performance;

V turnover;

V assenteismo;

V incidenti sul lavoro;

V cali di produttivita.

A Comportamenti significativi per Idndividuo, relativi alla sua
salute personale e responsabili solo indirettamente di possibili
effetti sulla prestazione lavorativa, quali IGabuso di:

V alcol;

V tabacco;

V sostanze psicoattive.

© N. A. De Carlo, 16/06/2008 i Universita di Padova, Laboratorio Qualita&Marketing e Risorse Umane



Strain psicologico
Almportanti risposte psicologiche direttamente legate

alleesperienza lavorativa sono (Jackson & Schuler,
1985; Kahn & Byosiere, 1992; Cooper et al., 2001):

V tensione/ansieta;

V fatica cronica o patologica,

V depressione,;

V riduzione dellGautostima e della fiducia in se stessi;
V diminuzione della motivazione;

V esaurimento emotivo;

V insoddisfazione lavorativa;

V disimpegno verso lGorganizzazione;
V burnout;

V aggressivitalviolenza fisica;

V' straining;

V mobbing.

© N. A. De Carlo, 16/06/2008 i Universita di Padova, Laboratorio Qualita&Marketing e Risorse Umane



@ | 0 stress come nfattori stressanti 0O

A Questo approccio considera la possibilita di identificare  le
condizioni che ne | | 6 a md laeorotpessono favorire le
risposte dei lavoratori in termini di patologie ed alterazioni
del comportamenti: stress-correlati .

A | fattori = di stress possonoessere ricondotti a due categorie:
fattori legati al contesto lavorativo e fattori legati al
contenuto del lavoro.

A Con questo approccio si intende affrontare lo stress in
termini: preventivi .



CONTESTO LAVORATIVO

Categoria

Condizioni di definizione del rischio

Funzione e cultura
organizzativa

Scarsa comunicazione, livelli bassi per la risoluzione dei problemi
e lo sviluppo personale, mancanza di definizione degli obiettivi
organizzativi

Ruolo nell’'ambito
dell’organizzazione

Ambiguita e conflitto di ruolo, responsabilita di altre persone

Evoluzione
della carriera

Incertezza o fase di stasi per la carriera, promozione insufficiente
o eccessiva, retribuzione bassa, insicurezza dell'impiego,
scarso valore sociale attribuito al lavoro

Autonomia
decisionale/controllo

Partecipazione ridotta al processo decisionale, mancanza di controllo
sul lavoro (il controllo in particolare nella forma di partecipazione
rappresenta anche una questione organizzativa e contestuale

di piu alto respiro)

Rapporti interpersonali
sul Lavoro

Isclamento fisico o sociale, rapporti limitati con i superiori, conflitto
interpersonale, mancanza di supporto sociale

Interfaccia casal/lavoro

Richieste contrastanti tra casa e lavoro, scarso appoggio in ambito
domestico, problemi di doppia carriera

Classificazione delle caratteristiche stressanti del lavoro (Hacker at al., 1983; Hacker, 1991)

40



CONTENUTO DEL LAVORO

Categoria

Condizioni di definizione del rischio

Ambiente di lavoro
ed attrezzature di lavoro

Problemi inerenti I'affidabilita, la disponibilita, 'idoneita,
la manutenzione o la riparazione di strutture ed attrezzature di lavoro

Pianificazione dei compiti

Monotonia, cicli di lavoro brevi, lavoro frammentato o inutile,
sottoutilizzo delle capacita, incertezza elevata

Carico di lavoro/ritmo
di lavoro

Carico di lavoro eccessivo o ridotto, mancanza di controllo sul ritmo,
livelli elevati di pressione in relazione al tempo

Orario di lavoro

Lavoro a turni, orari di lavoro senza flessibilita, orari imprevedibili,
orari di lavoro lunghi

Classificazione delle caratteristiche stressanti del lavoro (Hacker at al., 1983; Hacker, 1991)

41




| 0 stress come ninterazione tra
Individuo e contesto 0

La sola presenza di fattori stressanti non e condizione
sufficiente per il manifestarsi degli effetti dello stress. e
necessaria | iigterazione tra il contesto ed un individuo
portatore di capacita cognitive, emotive e relazionali .



| fattori di stress come interazione tra lavoro e persona

LAVORO

- Contenuto del lavoro

Complessita, imprevedibilita/incertezza, possibilita di controllo,
significato, competenze richieste

- Carichi, ritmi e orari di lavoro

Sovra o sottocarico, pressione del tempo, ritmi elevati, orari
prolungati e/o variabili, turni notturni

- Grado di responsabilita

Gravita delle possibili conseguenze degli errori

- Livello di partecipazione/decisione
- Possibilita di carriera
-Ruol o nell dorgani

Ambiguita e conflitti di ruolo

- Cultura organizzativa

Comunicazione, stile di gestione, soluzione dei problemi

- Relazioni interpersonali

Conflitti, isolamento, carenza di supporto

- Rapporti/interferenze casa -lavoro

Carichi familiari, pendolarismo, servizi sociali carenti

y4

PERSONA

- Eta
- Caratteristiche di personalita
- Condizioni e stili di vita
- Atteggiamenti comportamentali
a Z | o%ge P

- Formazione professionale

- Condizioni di salute

Z

Fattori sociali, economici, politici

>




BURN OUT

Forma particolare di stress lavorativo,
che fa sentire chi ne e colpito senza via d'uscita,

BURNOQUT

Colpisce le
infermieri, medici, insegnanti, aSS|stent| sociali,
poliziotti, operatori di ospedali psichiatrici




BURN OUT - Determinanti

Aspetti soggettivi Organizzazione del lavoro
Caratteristiche Discrepanza tra ruolo

della personalita e capacita e/o sovraccarico
(idealismo, ansia lavorativo

nevrotica, competizione,

G s Inadeguatezza retribuzione,
rigidita, introversione)

difficolta carriera, mancanza

Aspettative professionali  di autonomia decisionale
Stress non professionale

Clima relazionale
dell’organizzazione

(mancanza confronto, conflittualita,
rapporti di sfiducia, discrepanza

tra obiettivi dei superiori e degli operatori)

Sovraccarico del lavoro

Mancanza di controllo
Remunerazione/gratificazioni insufficienti
Crollo del senso di comunita

Mancanza di equita

Valori contrastanti
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BURN OUT - Sintomi

Esaurimento emotivo:

sensazione di essere svuotato

e annullato dal proprio lavoro

Spersonalizzazione:
atteggiamento

di allontanamento

e di rifluto nei confronti
degli utenti

Ridotta realizzazione
personale: percezione
della propria inadeguatezza
al lavoro, e sentimento

di insuccesso nel proprio
lavoro

Sintomi somatici: senso di stanchezza
ed esaurimento, tachicardia, cefalee,
nausea, insonnia, ecc.

Sintomi psicologici: depressione,
bassa stima di s&, senso di colpa,
sensazione di fallimento, rabbia

e risentimento, alta resistenza

ad andare al lavoro ogni giorno,
indifferenza, negativismo, isolamento,
sospetto e paranoia, rigidita di pensiero
e resistenza al cambiamento, cinismo,
atteggiamento colpevolizzante

nei confronti degli utenti

Frequente abuso di alcool o di farmaci.
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Come siI caratterizza il
BURN T OUT

Si distinguono guattro fasi.
Entusiasmo idealistico e delle aspirazioni.

Stress lavorativo, in cul si avverte un progressivo
squilibrio tra richieste e risorse.

Esaurimento, in cui si comincia a pensare di non
alutare realmente nessuno ed in cui compare la
tensione emotiva, irritabilita e ansia.

Conclusione difensiva o alienazione, con totale
disinteressamento emotivo nel lavoro, apatia,
rigidita, e cinismo.
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dall’inglese to mob [ attaccare, assalire ]

Situazione lavorativa di conflittualita
sistematica, persistente ed in costante
progresso, in cui una o piu persone
vengono fatte oggetto di azioni

ad alto contenuto persecutorio

da parte di uno o piu aggressori

in posizione superiore, inferiore o di parita
con lo scopo di causare alla vittima

danni di vario tipo o gravita.

Il mobbizzato si trova nell’'impossibilita
di reagire adeguatamente a tali attacchi
e a lungo andare accusa disturbi
psicosomatici, relazionali e dell’'umore
che possono portare anche a invalidita
psicofisica permanente

(Ege 2002)




ATTORI DEL MOBBING

U Il/i mobber (aggressore): e colui che esercita il
mobbing

U Il mobbizzato (vittimay): e colui che subisce il
mobbing

U | side/co-mobber che possono agire come:
Complici A Favoriscono attivamente il conflitto

Spettatori A Non intervengono rendendo cosi
possibile il conflitto
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MOBBING verticale

dell’organizzazione, dei superiori, verso i dipendenti

Svuotamento delle mansioni, mancata
assegnazione dei compiti lavorativi,
con inattivita forzata, mancata
assegnazione degli strumenti di lavoro

Ripetuti trasferimenti ingiustificati

Prolungata attribuzione di compiti
dequalificanti o esorbitanti

Impedimento sistematico e strutturale
all'accesso a notizie

Inadeguatezza strutturale e sistematica
delle informazioni inerenti l'ordinaria

attivita di lavoro BOSS|NG

Esclusione reiterata rispetto ad o mobbing “strategico”
iniziative formative, di riqualificazione e paticato per finalita di riduzione
aggiornamento professionale o di “svecchiamento” del personale,

in situazioni di non praticabilita

Esercizio esasperato ed eccessivo di : :
del licenziamento

forme di controllo
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O

dei collaboratori verso i superiori

Sistematica ignoranza delle disposizioni,
degli ordini

Atteggiamento di insubordinazione e di
scarsa considerazione per le persone dei
superiori e per le misure organizzative

Sottrazione di informazioni sistematica, tale
da impedire al superiore di tenere sotto
controllo 'organizzazione

Critiche, calunnie, maldicenze anche sul
piano personale mosse al superiore

Ricorso sistematico al sindacato o alla
magistratura per ogni misura, ordine,
disposizione impartiti dal superiore

Rigida applicazione e invocazione dei
“mansionari’’; rifiuto di ogni forma di
controllo, monitoraggio, verifica da parte
dell’organizzazione
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MOBBING orizzontale

dei lavoratori verso un collega

o Isolamento sociale, ostentata
indifferenza

o Angherie, dispetti, sottrazione di
informazioni necessarie per il lavoro
attivati in maniera sistematica

o Calunnie, maldicenze, critiche
personali

o Tentativi deliberati di mettere in
difficolta e in cattiva luce il collega
di fronte ai superiori

o Molestie sessuali

SIDE MOBBER

Collega di lavoro non attivamente coinvolto nella pratica
di mobbing ma silenzioso spettatore di essa, in una situazione
di accerchiamento passivo
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