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Mie attività

-Tesi: 
«Stress e lavoro: Il caso mobbing» (1998) 
«Aggressive behavior at work: Investigating and integrating the target’s and 
actor’s perspectives» (2009)

-Consulente comitati mobbing (2004-2008)
-Formazione su mobbing per professionisti, sindacati, … (2002-…) 
-Psicologo incaricato amministrazione regionale (2005-2008)
-Facilitatore gruppo self-help sul mobbing CSM Ancona (2005-2006)
-Assessment psicologico (2004-2010)
-Perizie CTP (2002-2010)
-Membro CUG UniBO (2021-2024)
-Ricerca (1998-…)



• Assenza di supporto e carenza di relazioni inclusive al lavoro 
configurano già una situazione di rischio 
– La presenza dei seguenti fenomeni determina un rischio 

molto elevato di conseguenze avverse
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Con che frequenza, negli ultimi sei mesi, è stato esposto ai seguenti 
comportamenti nel suo luogo di lavoro? 

1. Nascoste informazioni che influenzano la prestazione
2. Diffuse chiacchiere e dicerie
3. Ignorato, escluso o emarginato
4. Osservazioni offensive
5. Fatti notare ripetutamente errori lavorativi
6. Criticato il suo lavoro e l’impegno
7. Umiliato o ridicolizzato per il lavoro
8. Tolte aree di responsabilità o assegnati compiti banali 
9. Fatto capire che farebbero volentieri a meno di lei

Ogni giornoSettimanalmenteMensilmenteDi tanto in tantoMai

(Notelaers et al., 2019)



Si definisce mobbing una situazione in cui uno o alcuni individui, per un certo 
periodo di tempo, si ritengono costantemente bersaglio di comportamenti 
negativi condotti da una o alcune persone. In tale situazione l’individuo 
bersaglio trova difficoltà a difendersi. Il mobbing non è un singolo episodio. 

• Lei è stato/a vittima di mobbing nel suo luogo di lavoro durante gli ultimi 
sei mesi? 

• No 
• Si, ma solo raramente 
• Si, di tanto in tanto 
• Si, diverse volte alla settimana 
• Si, quasi quotidianamente 

(Notelaers et al., 2019)



• Prevalenza: 10-20% esposti almeno di tanto in tanto, 3-4% 
esposti a mobbing frequente

• Se queste % valessero per la vostra azienda, quanti casi 
dovremmo stimare?

(Zapf et al., 2020)



• 818 lavoratori di una PA (tasso risposta 59%)

668; 82%

89; 11%
34; 4% 27; 3%

Mai o raramente

Di tanto in tanto (mensilmente)

Settimanalmente o più spesso

Non rispondo



“…Le vittime riportavano sintomi da stress, ma con un’intensità di 
gran lunga maggiore di quella riscontrata di norma nella ricerca
sullo stress da lavoro” 

(Zapf & Einarsen, 2005)
• Assenze per malattia
• Burnout
• Disturbi dell’umore
• PTSD
• Suicidio
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• “We conclude that there is clear evidence from prospective cohort studies 
that there is a statistical association between exposure to certain adverse 
working conditions and risk of depressive disorders; for other mental 
disorders, there is an insufficient number of studies to reach this 
conclusion. This association is unlikely to be caused by chance and might 
indicate a causal effect of some working conditions on the risk of 
developing depressive disorders” (Regulies et al., 2023)

– Job strain
– Low equity justice
– Effort-reward imbalance
– Relazioni/Bullying 
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T1 T2
5 anni

1° episodio di assenza 
prolungata (>6 settimane)

Esposizione 
a mobbing





– Non c’è bisogno di arrivare ad una situazione compatibile con il 
mobbing per avere impatto significativo sulla salute psicologica. Sono 
suff. situazioni ‘sottosoglia’ (straining?) 

• Si pensi a «E’ stato umiliato o ridicolizzato per il suo lavoro»





Fobia lavorativa e PTSD (sintomi settimanali)

• Mi sono sentito molto a disagio e teso/a quando ho 
pensato al mio luogo di lavoro (fob1)

• Quando ho pensato che dovevo trascorrere un’intera 
giornata lavorativa in questo luogo di lavoro ho provato 
emozioni di panico (fob2)

• Quando ero per strada per andare al lavoro avrei 
preferito girarmi e tornare indietro (fob3) 

• Ho avuto ricordi spiacevoli ricorrenti e disturbanti (ad es. 
immagini, pensieri) di un'esperienza stressante vissuta 
(ptsd1)

• Ho provato disagio psicologico intenso quando qualcosa o 
qualcuno mi ha ricordato l'esperienza stressante (ptsd2)

• Sono stato "super allerta", vigile, in guardia (ptsd3)





48 vittime (31 D) che hanno contattato il Dip. di medicina del lavoro 
dell’Università di Verona. Follow up a circa 12 mesi
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Work environment hypothesis

Ambiente psicosociale
di lavoro

•Carichi elevati
•Leadership inadeguata
•Stressors del ruolo
•Insicurezza
•Cambiamento
organizzativo

•Cultura e clima di 
sicurezza scadenti

-Mobbing
-AggressivitàStress

Coping 
inefficace

( “bersaglio
facile” 

frustrazione-
aggressione )

Balducci, Conway, van Heugten 2019; 
https://doi.org/10.1007/978-981-10-6173-8_1-1
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Tuckey et al., 2022
https://psycnet.apa.org/fulltext/2022-89004-001.html

• Studiati i resoconti di 342 storie di mobbing (>5500 pagine) 
valutate tali dagli organi di vigilanza 

• Individuate situazioni organizzative di rischio

• Organizzazione delle turnazioni, ferie, assenze

• Chiarimento e definizione di ruoli ed attività 

-Ho ricevuto telefonate mentre ero
assente (sapendo che ero assente) in 
cui mi si chiedeva di fornire info 
lavorative. Mi sono state date scadenze
che richiedevano di lavorare mentre
ero assente dal lavoro

-Il responsabile ha un problema nel
ricordare che cosa mi ha detto di fare o 
semplicemente cambia opinione
spesso su come le cose debbono
essere fatte, ma poi litiga con me e 
inisnua che sono stupido
-Ad oggi, non ho avuto nessuna info 
formale o informale che I miei compiti
siano cambiati e che gli obiettivi che
debbo raggiungere siano diversi



• Guida, direzione e motivazione dei lavoratori

• Formazione sviluppo e crescita personale

• Gestione dei carichi di lavoro

• Valutazione e incentivazione della prestazione

Ci diceva costantemente che se 
creavamo problemi ci avrebbe sostituiti
immediatamente; enfatizzava spesso
che eravamo sostituibili

Mi ha escluso deliberatamente dalla 
formazione che era rilevante per il mio 
lavoro

A mio avviso hanno fallito nel loro 
dovere di fornire un carico adeguato: 
sapevano che era troppo lavoro per noi 
e avevamo detto quanto eravamo 
stressati ma non hanno fatto nulla

-Gliel’ho detto che da quando sono qui 
non ho mai ricevuto un feedback 
positivo sul mio lavoro, so solo come 
sta andando quando mi fanno capire o 
mi dicono esplicitamente che ho 
commesso degli errori
-Hanno utilizzato la valutazione della 
prestazione come modo per 
marginalizzarmi



Prevenzione
Corriere della Sera 25/11/25

Violenza di genere, a Milano si aprono otto inchieste al 
giorno. E aumentano le denunce delle donne sul lavoro

… La ricerca della Cisl Lombardia su oltre 400 rappresentanti dei lavoratori 
mostra un dato netto: sei imprese su dieci non adottano misure di 
prevenzione e protocolli di gestione per molestie o violenze. Quasi una 
azienda su due non garantisce un clima che incoraggi la denuncia. E nel 52 per 
cento dei casi manca la formazione. 



Cosa fare

• Rafforzare ‘infrastruttura etica dell’organizzazione’ 
(Einarsen et al., 2017)

• Codici etici e di condotta
• Procedure formali per la gestione dei casi
• Formazione continua dedicata ai rischi relazionali
• Esistenza di sanzioni formali nei confronti del comportamento non 

etico
• Comunicazione ripetuta delle policy e dei codici di condotta
• Sorveglianza periodica dell’ambiente psicosociale di lavoro

• Messaggi impliciti diffusi nelle conversazioni o con l’osservazione 
del comportamento altrui che alimentano apprendimento sociale



– Valutazione del rischio stress l.c. (D. Lgs. 81/2008) seguita da 
interventi generali o nei gruppi omogenei che presentano 
criticità

• Preliminare

• Approfondita

• Allo stesso modo possono essere indagate anche le molestie a 
sfondo sessuale e la violenza 

I9 – Segnalazioni formalizzate di lamentele

I10 – Istanze giudiziarie 



• OMS (2022) suggerisce:
- Formazione responsabili su aspetti psicosociali del 

Lavoro (es. Toderi et al., 2018)
- Per far comprendere impatto delle condizioni di lavoro
- Per facilitare riconoscimento dei segnali di stress e malessere
- Per rafforzare competenze di tipo preventivo

- Formazione dei lavoratori su mental health literacy 
- Per sensibilizzare e far crescere consapevolezza

- Interventi su tutti
- Per sviluppare conoscenze e competenze nella gestione del 

malessere e promuovere stili di vita positivi (es. distacco
psicologico, recupero, igiene del sonno, ecc.)
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