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Introduzione 

Il presente è un programma di formazione volto a dotare le professioniste e i professionisti che 

operano nel settore delle risorse umane, le formatrici e i formatori professionali all’interno 

delle aziende e le e i manager delle conoscenze essenziali e delle competenze pratiche per 

migliorare il benessere psicosociale delle e dei propri dipendenti. Il programma consiste in 6 

Moduli, sviluppati dal partenariato del progetto Thrive@work. Ciascun Modulo include 4 

componenti chiave: le informazioni essenziali su uno specifico tema legato al benessere nei 

luoghi di lavoro, materiali di supporto, attività pratiche e di valutazione. La durata complessiva 

del programma è di circa 18 ore.  

Il Modulo 1 introduce il concetto della psicologia positiva e affronta la sua applicazione nei 

luoghi di lavoro. Il Modulo 2 presenta le 8 fasi della pianificazione di un efficace programma di 

promozione del benessere, in cui vengono discussi i ruoli delle figure interne, delle esperte e 

degli esperti esterni e delle e dei dipendenti. Il Modulo 3 è specificatamente incentrato sul ruolo 

delle e dei manager e illustra l’importanza della capacità di leadership nel determinare il 

successo del programma di promozione del benessere. Il Modulo 4 è invece incentrato sul ruolo 

delle e dei dipendenti nel farsi carico del proprio benessere psicosociale, in particolare con 

riferimento all’equilibrio tra lavoro e vita privata. Il Modulo 5 offre delle indicazioni esaustive 

relative alla gestione dello stress, nonché suggerimenti utili per ridurlo nei luoghi di lavoro. 

Infine, il Modulo 6 illustra l’importanza del mentoring e presenta alcune pratiche indicazioni 

per metterlo in pratica e creare una cultura del benessere all’interno delle organizzazioni. 

Una volta completato il programma, le e i discenti matureranno una maggiore consapevolezza 

delle implicazioni legate benessere psicosociale e svilupperanno una maggiore familiarità con 

le competenze pratiche per progettare, attuare e valutare programmi di benessere.  

Elenco dei moduli 

Test di autovalutazione iniziale 3 

Introduzione: definizione, dimensioni e benefici del benessere 6 

Modulo 1: Introduzione alla psicologia positiva/modello PERMA e alle sue applicazioni nei luoghi di 

lavoro 18 

Modulo 2: Come ideare un programma di benessere efficace 41 

Modulo 3: Capacità di leadership 70 

Modulo 4: Mentoring, una pratica che migliora il benessere del personale. 96 

Modulo 5: Work-life Balance 121 

Modulo 6: Gestione dello stress lavorativo 172 
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Test di autovalutazione iniziale 

Gentile partecipante, 

desideriamo invitarti a prendere parte al Programma di formazione e di mentoring 

“THRIVE@WORK” completando questo questionario. Lo scopo del questionario è quello di 

valutare la tua comprensione, le tue conoscenze e competenze relative al benessere nei luoghi 

di lavoro. Il programma consiste in 6 Moduli su aspetti cruciali legati a questo tema e include 

attività pratiche e casi di studio. La sua compilazione richiede circa 5 minuti e la partecipazione 

è volontaria. I dati forniti verranno trattati in modo confidenziale e usati come base per 

determinare la tua formazione. Attribuire un valore alto (ad esempio, 5 nella scala da 1 a 5) 

equivale ad affermare la propria familiarità con i contenuti del Modulo. Puoi scegliere di 

esplorare i contenuti o di passare direttamente all’attività del Modulo.  

È possibile ritirarsi per qualsiasi ragione anche durante la compilazione del questionario. Per 

maggiori informazioni sul progetto ti invitiamo a contattare Yang, yang.yang@pulso-

group.com, Diestsesteenweg 52, 3010 Leuven, Belgio. 

Le linee guida del Regolamento generale sulla protezione dei dati (GDPR) per la ricerca saranno 

seguite in tutte le fasi del progetto di ricerca. 

Consenso informato 

● Dichiaro di avere letto e compreso la scheda informativa per le e i partecipanti della 

summenzionata ricerca e di avere avuto l’occasione di porre tutte le domande che mi 

sono venute in mente.   

□     Barra la casella   

● Sono consapevole che la mia partecipazione è volontaria e di potere liberamente 

rimuovere i miei dati fino a due settimane dopo la partecipazione senza fornire alcuna 

specifica giustificazione.  

□     Barra la casella   

● Scelgo liberamente i partecipare a questa ricerca.   

□     Barra la casella 

 

Leggi attentamente ciascuna affermazione e seleziona la risposta che ritieni più opportuna tra 

le opzioni proposte. Ricorda: non esistono risposte giuste o sbagliate.  

mailto:yang.yang@pulso-group.com
mailto:yang.yang@pulso-group.com
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Modulo Domande/affermazioni Scala 
 

Intro Le persone possono esperire uno stato di benessere 
quando possiedono le risorse psicologiche, sociali e fisiche 
necessarie per rispondere a particolari sfide psicologiche, 
sociali o fisiche. 

1. Non ho mai 
sentito parlare 
dell’argomento 

2. Ho sentito 
parlare 
dell’argomento 

3. Conosco un po’ 
l’argomento 

4. Conosco 
abbastanza bene 
l’argomento 

5. Conosco molto 
bene l’argomento 

 

M1 Il modello PERMA (P-Positive Emotion, E-Engagement, R-
Relationships, M-Meaning, A-Accomplishment) è ritenuto 
efficace nel migliorare il benessere e la produttività delle 
persone e delle aziende.  

1. Non ho mai 
sentito parlare 
dell’argomento 

2. Ho sentito 
parlare 
dell’argomento 

3. Conosco un po’ 
l’argomento 

4. Conosco 
abbastanza bene 
l’argomento 

5. Conosco molto 
bene l’argomento 

 

M2 Conosco i passaggi necessari per preparare un buon 
programma di benessere aziendale: definire gli obiettivi, 
chiarire le responsabilità, verificare, sensibilizzare, 
implementare e valutare.  

1. Non ho mai 
sentito parlare 
dell’argomento 

2. Ho sentito 
parlare 
dell’argomento 

3. Conosco un po’ 
l’argomento 

4. Conosco 
abbastanza bene 
l’argomento 
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5. Conosco molto 
bene l’argomento 

M3 Il gruppo dirigente svolge un ruolo importante nel creare 
una cultura in grado di apprezzare i vantaggi del 
benessere lavorativo e capace di applicare dei programmi 
di benessere all’interno dell’azienda.  

1. Non ho mai 
sentito parlare 
dell’argomento 

2. Ho sentito 
parlare 
dell’argomento 

3. Conosco un po’ 
l’argomento 

4. Conosco 
abbastanza bene 
l’argomento 

5. Conosco molto 
bene l’argomento 

 

M4 L’equilibrio tra lavoro e vita privata è un concetto 
piuttosto ampio che indica la ricerca  di un bilanciamento 
tra tempo dedicato al “lavoro” (carriera o ambizioni) o alla 
“vita” (piacere, divertimento, famiglia, crescita spirituale). 
Non esiste un equilibrio perfetto che possa funzionare per 
tutte le persone in ogni fase della vita. 

1. Non ho mai 
sentito parlare 
dell’argomento 

2. Ho sentito 
parlare 
dell’argomento 

3. Conosco un po’ 
l’argomento 

4. Conosco 
abbastanza bene 
l’argomento 

5. Conosco molto 
bene l’argomento 
 

 

M5 Lo stress collegato al lavoro può avere diverse cause: dal 
tipo di professione al contesto lavorativo. Le aziende 
devono valutare i fattori di rischio e analizzare i fattori di 
stress per essere in grado di intraprendere delle misure 
adeguate volte a prevenirli e ridurli.  

1. Non ho mai 
sentito parlare 
dell’argomento 

2. Ho sentito 
parlare 
dell’argomento 

3. Conosco un po’ 
l’argomento 
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4. Conosco 
abbastanza bene 
l’argomento 

5. Conosco molto 
bene l’argomento 
 

M6 Il mentoring è un processo che coinvolge una persona in 
una posizione di potere che aiuta a far crescere un 
individuo alle prime armi fornendo consigli affinché possa 
dare prova del suo valore e dei suoi progressi. Il rapporto 
di mentoring  si articola in quattro fasi: avvio, scambio 
maturo, separazione, ridefinizione.  

1. Non ho mai 
sentito parlare 
dell’argomento 

2. Ho sentito 
parlare 
dell’argomento 

3. Conosco un po’ 
l’argomento 

4. Conosco 
abbastanza bene 
l’argomento 

5. Conosco molto 
bene l’argomento 
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Introduzione: definizione, dimensioni e benefici del benessere 
 

Descrizione del modulo 

Questo è un Modulo introduttivo al concetto di benessere il cui scopo è quello di migliorare la 

sua comprensione in generale e nell’ambito del Programma di formazione e di mentoring di 

Thrive@work. Inoltre, il Modulo offre una panoramica sui vantaggi derivanti da un maggiore 

benessere per individui, organizzazioni e società in generale. Si tratta di un modello teorico che 

vi permetterà di acquisire maggiore familiarità con i termini principali e che getterà le basi per 

accedere ai Moduli successivi. 

 

Risultati di apprendimento 

Risultato di apprendimento 1: definire il concetto di benessere, riconoscere e distinguere i diversi 

aspetti da altri concetti come quello di wellness, salute mentale, ecc. 

Risultato di apprendimento 2: acquisire familiarità con i vantaggi derivanti dai programmi di 

benessere a livello individuale, organizzativo e nazionale. 

 

Parole chiave 

Benessere, wellness, salute mentale, benefici del benessere, produttività, marchio, resilienza, 

correttezza, pari opportunità, inclusione sociale, stabilità. 
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Prospetto del modulo 

Modulo Definizioni, dimensioni del benessere e i suoi vantaggi a livello 

individuale, organizzativo e nazionale 

 Descrizione del modulo L’obiettivo principale di questo Modulo introduttivo consiste nel 

fornire una definizione del concetto di benessere e nell’individuare le 

differenze con altri costrutti come quello di wellness o di salute 

mentale. Inoltre, il nostro scopo è quello di sensibilizzare circa le 

richiesta e vantaggi dei programmi sul benessere a livello individuale, 

organizzativo e nazionale quando tali programmi vengono 

ampiamente diffusi. 

Risultati di 

apprendimento 

Risultato di apprendimento 1: definire il concetto di benessere, 

riconoscere e distinguere i diversi aspetti da altri concetti come quello 

di wellness, salute mentale, ecc. 

Risultato di apprendimento 2: acquisire familiarità con i vantaggi 

derivanti dai programmi di benessere a livello individuale, 

organizzativo e nazionale 

Unità  Unità 1: Definizioni e diverse dimensioni del benessere. Differenze dagli 

altri costrutti. 

Unità 2: L’importanza e i benefici dei programmi di benessere a livello 

individuale, organizzativo e nazionale. 

Materiale  

Unità Materiale 

Definizioni e dimensioni del 

benessere 

Testi, 1 Attività pratica  

L’importanza e i benefici del 

benessere  

Testi, 2 Attività pratiche 

 

Metodo di valutazione  

Unità Metodo di valutazione  

Definizioni e dimensioni del 

benessere 

Domande o affermazioni 

vero/falso, Domande a risposta 

aperta 

L’importanza e i benefici del 

benessere  

Domande o affermazioni 

vero/falso, Domande a risposta 

multipla Domanda 
 

Tempo da dedicare allo 

studio (minuti) 

120 minuti 
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A cura di Anelia Miteva, CATRO Bulgaria 

Rivisto da Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  
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Gentili partecipanti,  

 

Mi chiamo Anelia Miteva e lavoro per CATRO Bulgaria. Sono felice di darvi il benvenuto al 

Modulo introduttivo “Definizioni, dimensioni del benessere e i suoi vantaggi a livello 

individuale, organizzativo e nazionale”. 

 

Il Modulo mira a migliorare la comprensione del concetto di benessere in sé e nell’ambito del 

nostro programma di formazione e di mentoring Thrive@work. Inoltre, avrete l’occasione di 

approfondire la conoscenza dei vantaggi derivanti dal benessere per gli individui, le 

organizzazioni e la società in generale.  
 

 

Il modulo è suddiviso in due capitoli: 

● Definizioni e dimensioni del benessere 

● L’importanza e i benefici del benessere  

 

Unità 1: definisce il concetto di benessere e approfondisce la varie dimensioni che lo 

compongono. 

 

Unità 2: introduce i vantaggi legati al benessere per individui, organizzazioni e società in 

generale. 

 

Infine, seguirà la vostra valutazione, la quale consiste in 5 attività pratiche che vi 

permetteranno di testare le vostre conoscenze teoriche sul tema del benessere e dei relativi 

vantaggi.
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1. Unità 1: Definizione del concetto di benessere 

1.1. Difficoltà legate alla definizione di “benessere”. 

Il concetto di benessere è innegabilmente complesso come attesta il sempre maggiore numero 

di ricerche in merito negli ultimi anni (ad es., Diener, Suh, Lucas, & Smith, 1999; Kahneman, 

Diener, & Schwarz, 1999; Keyes, Schmotkin, & Ryff, 2002; Stratham & Chase, 2010; Seligman, 

2011). 

Un recente sforzo nel fornire una definizione è stato compiuto da Dodge, R., Daly, A., Huyton, J., 

& Sanders, L. (2012)1, i quali si sono prevalentemente concentrati su tre aree centrali: 1.) l’idea 

di un punto stabilito di benessere; 2.) l’inevitabilità dell’equilibrio/omeostasi; 3.) e lo stato 

oscillante tra sfide e risorse. Pertanto, gli Autori della Cardiff Metropolitan University 

definiscono il benessere (well-being) come il punto di equilibrio tra l’insieme delle risorse 

di un individuo e le sfide affrontate. 

In pratica, si gode di uno stato di benessere stabile quando le persone possiedono le 

risorse psicologiche, sociali e fisiche di cui hanno bisogno per affrontare una sfida 

psicologica, sociale e/o fisica. Quando gli individui devono misurarsi con un numero 

maggiore di sfide rispetto alle proprie risorse, l’altalena si abbassa, abbassando anche il livello 

di benessere e viceversa. 

 

Vi sono delle altre definizioni note e anche semplici di benessere che restringono il campo 

semantico del termine: 

● L’Oxford English Dictionary definisce il benessere o “well-being” descrivendolo come 

uno stato in cui un individuo si sente a suo agio, felice e in salute.  

● Altre definizioni analoghe si concentrano sulla presenza di emozioni e stati d’animo 

positivi (ad es., appagamento, felicità), sull’assenza di emozioni negative (ad es., 

depressione, ansia), sul senso di appagamento nei confronti della propria vita, sul 

senso di soddisfazione e funzionamento efficace. In sintesi, il benessere può essere 

definito come un giudizio positivo nei confronti della vita e la sensazione di sentirsi bene. 

 
1 The challenge of defining well-being. International Journal of Well-being, 2(3), 222-235. doi:10.5502/ijw.v2i3.4 
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● Un altro approccio multidimensionale definisce il benessere come la combinazione tra 

la consapevolezza di sentirsi bene e di corretto funzionamento. La sperimentazione 

di emozioni positive come felicità e appagamento, lo sviluppo delle proprie potenzialità, 

il senso di controllo sulla propri vita, il senso di scopo e la sperimentazione di relazioni 

positive. È una condizione sostenibile che permette agli individui o alle comunità 

di svilupparsi e prosperare. Il benessere soggettivo è sinonimo di salute mentale 

positiva.  

Nell’ambito del progetto Thrive@work ci baseremo sulla definizione più ampia e complessa 

fornitaci dalla Cardiff Metropolitan University la quale afferma che gli individui sperimentato 

il benessere quando possiedono le risorse psicologiche, sociali e fisiche necessarie per 

affrontare una sfida psicologica, sociale e/o fisica. 

1.2. Aspetti del benessere 

Inoltre, ricercatrici e ricercatori in molteplici discipline hanno esaminato diversi aspetti del 

benessere tra cui: (https://www.cdc.gov/hrqol/well-being.htm#three ) 

● Benessere fisico 

Fa riferimento al sano funzionamento del corpo che è influenzato dalle nostre scelte in termini 

di stile di vita. Infatti, il nostro benessere fisico dipende da quanto siamo attivi, dalla qualità del 

nostro sonno, da ciò che mangiamo e beviamo.  

● Benessere emotivo  o psicologico 

Si riferisce allo stato mentale in cui si sperimentano emozioni positive come la felicità e il senso 

di appagamento nei confronti della propria vita. Descrive la nostra capacità di adattarci alla vita 

quotidiana e riflette i nostri pensieri e sentimenti su noi stessi.  

● Benessere Sociale 

Questa dimensione del benessere fa riferimento alla nostra capacità di sviluppare e mantenere 

relazioni significative con gli altri e di soddisfare il bisogno di appartenenza. Il modo in cui 

interagiamo con le altre persone, i valori e le convinzioni che nutriamo, nonché il nostro stile di 

vita sono tutti importanti fattori che determinano il nostro benessere sociale.  

● Benessere spirituale 

Descrive la nostra capacità di sperimentare e interare significati e scopi nella nostra vita. In 

senso lato è possibile raggiungere questa forma di benessere entrando in contatto con il proprio 

Io interiore, con la natura o con energie ancora più potenti.  

● Benessere intellettuale 

https://www.cdc.gov/hrqol/wellbeing.htm#three
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Fa riferimento alla partecipazione ad attività creative e mentalmente stimolanti al fine di 

espandere le proprie conoscenze e competenze per poterci sviluppare sul piano personale e 

professionale.  

● Benessere economico 

Questa dimensione descrive la nostra capacità di soddisfare i nostri bisogni e di sentirci al 

sicuro.  

Nell’ambito del Programma di formazione e di mentoring Thrive@work, ci concentreremo, 

come già detto, sul benessere psicologico e sociale.  

1.3. benessere e altri concetti ad esso collegati  

Dopo esserci soffermati sulla definizione del concetto di benessere, è giunto il momento di 

esplorare il rapporto tra benessere e altri concetti ad esso collegati, come quello di salute 

mentale e di wellness.   

Salute mentale vs benessere (well-being): che differenza c’è?  

Secondo l’Organizzazione Mondiale della Sanità la salute mentale viene definita come: 

“uno stato di benessere in cui ogni individuo realizza il proprio potenziale, è in grado di far 

fronte agli eventi stressanti della vita, è in grado di lavorare in modo produttivo e fruttuoso ed è 

in grado di fornire un contributo alla comunità.”    

Sia la salute fisica che quella mentale sono in grado di influenzare il benessere. Il rapporto tra 

benessere e salute mentale può essere bidirezionale. Uno scarso livello di salute mentale (ad 

es., stress cronico) può avere un impatto negativo sul nostro stato di benessere (ad es., 

benessere emotivo o psicologico) e il benessere stesso può influenzare la nostra salute 

mentale. (https://happiful.com/the-difference-between-mental-health-and-well-being/) 

Wellness vs Benessere (Well-being): Che differenza c’è?  

Mentre il benessere inteso come “well-being” descrive uno stato in cui ci si sente a proprio agio, 

felici e in salute, il concetto di wellness può essere descritto come la quotidiana ricerca di 

raggiungere questo senso di benessere. Descrive le azioni volte a mantenere sane abitudini 

quotidiane volte a raggiungere il benessere e la salute mentale e fisica. Sebbene il concetto di 

wellness assuma significati diversi a seconda dell’età, esso è essenzialmente promosso dalle 

abitudini alimentari, dall’attività fisica e dalla qualità del sonno che consentono di raggiungere 

risultati positivi in termini di salute. Tali azioni comprendono l’esercizio fisico, la pratica della 

consapevolezza (mindfulness), la connessione sociale, la gratitudine, l’adozione di una dieta 

sana e di una sana routine connessa al sonno.  In altre parole, il termine wellness descrive 

un’azione, mentre il termine benessere (well-being) denota un risultato. 

https://happiful.com/the-difference-between-mental-health-and-wellbeing/
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Il termine Well-being abbraccia una serie di dimensioni olistiche che caratterizzano una vita 

ben vissuta. La ricerca globale di Gallup ha permesso l’individuazione di 5 elementi del 

benessere che contribuiscono a una vita sana: 

● Benessere professionale: Ti piace quello che fai ogni giorno. 

● Benessere sociale: Hai dei rapporti che danno senso alla tua vita. 

● Benessere economico: Riesci a gestire bene il tuo denaro. 

● Benessere fisico: Hai l’energia necessaria per dare le cose. 

● Benessere comunitario: Ti piace dove vivi. 

 

Sulla base di questo confronto è possibile concludere che il concetto di wellness è un elemento 

importante del benessere generale. Tuttavia, il wellness è solo uno degli elementi che 

permettono di godere di una vita sana e prospera. Se una persona ha abitudini alimentari sane 

e pratica esercizio fisico regolarmente ma ha pochi amici e trema al solo pensiero di andare a 

lavoro ogni giorno, questa persona si troverà in una condizione di stress e queste questioni 

croniche influenzeranno in definitiva anche la sua salute fisica. Per le imprenditrici e gli 

imprenditori i costi associati allo scarso benessere delle e dei propri dipendenti va ben al di là 

delle questioni relative all’assicurazione; questa condizione influenzerà la partecipazione delle 

e dei dipendenti, la loro produttività e il loro rendimento 

(https://www.gallup.com/workplace/340202/wellness-well-being-difference.aspx). 

Attività pratica 1: Quali sono le dimensioni del benessere? 

Obiettivo: Rendersi conto dei diversi aspetti del benessere nel corso di una discussione di 

gruppo e valutare il proprio grado di soddisfazione personale. 

Istruzioni:  

Le e i partecipanti devono familiarizzare prima con le 6 dimensioni del benessere e discutere 

ciò che hanno compreso di ciascun aspetto: 

• Benessere professionale. 

• Benessere sociale. 

• Benessere economico. 

• Benessere fisico. 

• Benessere comunitario. 

In una fase successiva, possono anche classificare individualmente questi aspetti in ordine 

gerarchico rispetto alle loro attuali priorità nella vita. 

In una terza fase le e i partecipanti possono valutare la propria soddisfazione per il livello di 

realizzazione di questo aspetto nella loro situazione di vita attuale su una scala da 1 a 5, dove 1 

significa “per niente soddisfatta/o” e 5 significa “pienamente soddisfatta/o”. 

 

https://www.gallup.com/workplace/340202/wellness-wellbeing-difference.aspx
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Variazioni: Come fase aggiuntiva, la stessa attività può essere utilizzata dalle esperte e dagli 

esperti delle risorse umane per riflettere sul benessere delle e dei propri dipendenti e sulla sua 

influenza sull’organizzazione. 

La seguente tabella permette di visualizzare queste tre fasi: 

 

  

Dimensioni del benessere 

Valore 
personale 

Ordine di 
importanza 

Livello di 
soddisfazione su 
una scala da 1-5 

Benessere fisico       

Benessere emotivo o psicologico       

Benessere sociale       

Benessere spirituale       

Benessere intellettuale       

Benessere economico       
 

2. Unità 2.  L’importanza e i benefici dei programmi di benessere a livello 

individuale, organizzativo e nazionale 

2.1. Perché il benessere è importante? 

Il benessere è fondamentale per la nostra salute e la nostra felicità generale. È un obiettivo 

individuale e nazionale plausibile e va ben oltre l’assenza di infelicità. Un maggiore benessere è 

collegato a una serie di risultati migliori relativi alla salute fisica e alla longevità, nonché a 

migliori prestazioni individuali sul lavoro. Inoltre, una maggiore soddisfazione nei confronti 

della vita è connessa a migliori prestazioni economiche nazionali. Aumentando il nostro 

benessere, possiamo superare con successo le difficoltà e ottenere ciò che desideriamo dalla 

vita.  

Negli ultimi anni si è assistito a una crescente consapevolezza da parte degli individui, della 

classe politica e del mondo delle imprese circa l’importanza della felicità e della soddisfazione 

nella vita. Aumentare il proprio benessere non è semplice, ma a lungo termine ne vale la pena. 

Di seguito vengono esaminati tutti i vantaggi legati a un maggiore benessere, prendendo in 

considerazione le diverse prospettive a livello individuale, organizzativo e nazionale.  

2.2. Benefici individuali, organizzativi, sociali 

La maggior parte delle volte, quando parliamo di benessere, tendiamo a considerare 

esclusivamente i benefici per gli individui, senza renderci conto dell’enorme impatto che la 

salute psicologica dell’individuo ha sulla società. In questa parte del Modulo approfondiremo 
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l’ambito di riferimento del benessere e i vari benefici per gli individui ma anche per le 

organizzazioni e la società in generale.  

Benefici individuali 

Non esiste un unico fattore determinante del benessere individuale, poiché questo non consiste 

unicamente nell’assenza di malattia. In generale, il benessere dipende da un buono stato di 

salute, da relazioni sociali positive e dalla disponibilità e dall’accesso alle risorse di base (es. 

riparo, reddito). È una combinazione complessa di fattori di salute fisica, mentale, emotiva e 

sociale di una persona. Quindi, perché si dovrebbe investire tempo, sforzi o denaro per 

ottimizzare il proprio benessere?  

Molti ritengono che il benessere e la felicità abbiano un valore intrinseco, ovvero che sentirsi 

felici sia utile come fine a sé stesso. Altri, invece, devono essere maggiormente convinti. Esiste 

quindi un vantaggio per chi investe nel benessere, al di là della sensazione di calore e di 

benessere che si prova quando si è felici?  

Fino a poco tempo fa, questa domanda era stata relativamente trascurata dalla ricerca 

scientifica. Tuttavia, da quando è nata la Psicologia Positiva, è emersa la necessità di condurre 

numerose ricerche sui benefici legati alla felicità e al benessere. Ciò ha portato 

all’individuazione di molteplici benefici della felicità e del benessere a livello psicologico, 

sociale, di salute fisica e di produttività, alcuni dei quali sono evidenziati di seguito.2 

Benefici fisici. L’esperienza di un maggior grado di felicità e benessere è ora fortemente 

associata a molti benefici per la salute fisica, il che evidenzia il legame esistente tra il corpo e la 

mente (cioè, mente sana = corpo sano). È stato riscontrato che gli individui con alti livelli di 

felicità e benessere presentano: 

● Minore incidenza di malattie cardiovascolari, ictus e difficoltà a dormire. 

● Livelli più bassi di cortisolo (l’ormone dello stress), minori sintomi fisici e dolori riferiti 

personalmente, un minor rischio di incidenti automobilistici e una minore probabilità di 

assumere comportamenti non salutari (ad esempio, il fumo).  

● Maggiore probabilità di impegnarsi in attività che promuovono la salute (ad es., esercizio 

fisico), aumento della sopravvivenza dopo una malattia e accelerazione del recupero 

fisico e del ritorno alle normali attività dopo un intervento chirurgico. 

● In senso più ampio, è stata osservata una correlazione tra il benessere e la diminuzione 

del rischio di tutte le cause di morte (cioè una maggiore longevità complessiva). 

Benefici psicologici. Sono stati osservati anche molteplici benefici sociali e psicologici dovuti 

alla felicità e al benessere. È stato riscontrato che gli individui con un grado di felicità più elevato 

presentano anche: 

 
2 Why well-being?, https://www.vitalisepsychology.com.au/resources/why-well-being  
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● Maggiore autostima, ottimismo, senso di autoefficacia, comportamenti prosociali e 

altruistici, capacità interpersonali e maggiore soddisfazione per la qualità delle proprie 

relazioni. 

● Maggiore capacità di affrontare e mantenere la positività nei momenti difficili e 

maggiore probabilità di ricevere assistenza emotiva e concreta.  

● Le persone felici sono meno inclini a provare gelosia, hanno minori probabilità di 

entrare in conflitto e sono più abili nel risolvere i conflitti. 

● Si accettano di più e sono meno critiche nei confronti di sé e degli altri e sono 

considerate più attraenti fisicamente, intelligenti, competenti, amichevoli e calorose 

rispetto alle loro controparti meno felici. 

● È stato riscontrato che la felicità porta anche a un maggior numero di amici affidabili e 

comprensivi. 

● È stato inoltre riscontrato che le persone con un alto livello di benessere 

contribuiscono alla comunità offrendosi come volontari. 

 

Benefici organizzativi 

In media trascorriamo ⅓ della nostra giornata nel luogo di lavoro, di conseguenza ciò che 

accade al lavoro influisce in modo significativo sul nostro benessere emotivo e fisico e viceversa. 

Promuovere il benessere delle e dei dipendenti può portare a vantaggi reciproci sia per la o il 

dipendente che per l’organizzazione. Le organizzazioni che investono nel benessere delle e dei 

propri dipendenti li aiutano a prosperare e a raggiungere il loro pieno potenziale. Non c’è 

dubbio, quindi, che il benessere sia un fattore chiave nel determinare l’efficacia a lungo 

termine di un’organizzazione. Un’infinità di studi ha dimostrato che le organizzazioni che 

sostengono e promuovono il benessere delle e dei dipendenti godono di diversi vantaggi, tra 

cui: 

Maggiore impegno e produttività delle e dei dipendenti. Uno studio condotto 

dall’Università di Warwick (Oswald, Proto, & Sgroi., 2015) ha rilevato che la felicità rende le 

persone al lavoro più produttive del 12%, mentre le lavoratrici e i lavoratori infelici sono 

meno produttivi del 10%.  Secondo la ricerca: “... la felicità ha effetti causali vasti e positivi sulla 

produttività. Le emozioni positive sembrano rinvigorire gli esseri umani”. 

Secondo il rapporto Employee Engagement & Modern Workplace (Bonusly, 2020), il 95% delle 

e dei dipendenti che si dichiarano altamente impegnati ritiene che il fattore alla base del loro 

livello di impegno abbia a che fare con il fatto che le e i loro manager ascoltano attentamente 

le loro esigenze e prendono in considerazione i loro feedback.   

Riduzione dell’assenteismo e del ricambio di dipendenti. Gli studi confermano anche l’idea 

secondo la quale i programmi di benessere per le e i dipendenti possono ridurre i tassi di 

assenteismo per il 78% delle datrici e dei datori di lavoro, portando quindi a un risparmio 

economico per l’azienda. 
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A sua volta, un ambiente di lavoro sano può portare a una riduzione dei livelli di ricambio, 

in quanto le e i dipendenti si sentono più motivati e desiderano rimanere in azienda più a 

lungo. In assenza di tali programmi, le e i dipendenti sono più esposti al rischio di burnout, il 

che comporta per le aziende ingenti costi finanziari.   

Un employer branding più forte. Le e i dipendenti che lavorano per organizzazioni che si 

preoccupano del loro benessere sono più propensi a raccomandare l’organizzazione alle 

loro conoscenze. A lungo termine, questo potrebbe migliorare l’employer branding di 

un’organizzazione, aiutarla ad attrarre nuovi talenti e ridurre i costi di assunzione. 

Sviluppare la resilienza del personale. Grazie ai programmi e alle pratiche di benessere, le e 

i dipendenti possono imparare a gestire gli imprevisti lavorativi e personali, aiutandoli a 

migliorare la qualità della loro vita e a gestire le situazioni di crisi senza lasciarsi sopraffare.  

Incrementare la creatività e l’innovazione. Un ambiente di lavoro positivo può tradursi in 

un atteggiamento più positivo da parte delle e dei dipendenti. E quando ciò accade, questi ultimi 

sono più inclini a pensare in modo creativo sul lavoro. La creatività nel luogo di lavoro, a sua 

volta, è direttamente collegata alla crescita e alla prosperità di un’azienda. 

Rafforzare e mantenere alto il morale del personale. È importante promuovere il motto 

“tornare a casa migliori”. Ad esempio, la possibilità di offrire alle e ai dipendenti programmi che 

favoriscono il fitness e l’esercizio fisico, screening sanitari, consigli nutrizionali e programmi 

per la gestione dello stress può contribuire al loro benessere generale.  

Migliorare la cultura del luogo di lavoro. “L’attenzione al benessere delle e dei dipendenti 

favorirà una cultura del lavoro più positiva, in quanto saranno più felici e si impegneranno di più. 

... È fondamentale che tutte le organizzazioni facciano del benessere del personale una priorità 

durante questa pandemia, che dovrebbe rimanere tale anche dopo la pandemia”, Melissa 

Tranquille3.  

Gallup State of the Global Workplace 2022. L’impegno e il benessere interagiscono tra 

loro in modo potente. Spesso si pensa all’impegno come a qualcosa che avviene sul posto di 

lavoro e al benessere come a qualcosa che avviene al di fuori del lavoro, ma l’analisi di Gallup 

suggerisce che si tratta di una falsa dicotomia. 

Il modo in cui le persone vivono il lavoro influenza la loro vita al di fuori del lavoro. Le e i 

dipendenti che sperimentano costantemente alti livelli di burnout sul lavoro affermano che il 

loro lavoro rende difficile adempiere alle proprie responsabilità familiari. Per ulteriori 

statistiche e informazioni sulla relazione tra impegno e benessere, è possibile consultare il 

rapporto completo qui.  

 
3 Why employee well-being matters now more than ever, 28.01.2022, https://fuel50.com/2022/01/why-employee-

well-being-matters/  

https://www.gallup.com/workplace/349484/state-of-the-global-workplace-2022-report.aspx
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Le organizzazioni devono pensare alla persona nel suo complesso, non solo al suo ruolo di 

lavoratore. La dirigenza deve introdurre gli indicatori di benessere nelle proprie analisi 

esecutive. In questo modo possono individuare i segnali di allarme critici che non emergono 

dai fogli di calcolo tradizionali. Devono inoltre dare priorità al benessere delle e dei 

dipendenti come parte della propria employer brand. Quando la dirigenza si assume la 

responsabilità del benessere delle persone che lavorano per loro, il risultato non è solo 

un’organizzazione più produttiva, ma anche un individuo, una famiglia e una comunità più felici. 

 

Benefici sociali 

Numerosi studi hanno esaminato le associazioni tra i fattori determinanti dei livelli di 

benessere individuali e a livello nazionale. Molti di questi studi hanno utilizzato diversi 

indicatori di benessere (ad es. soddisfazione di vita, affetti positivi, benessere psicologico) e 

diverse metodologie che hanno portato a risultati talvolta incoerenti riguardo al benessere e ai 

suoi predittori. In generale, la soddisfazione di vita è maggiormente legata al soddisfacimento 

dei bisogni primari (cibo, riparo, reddito) e all’accesso alle comodità moderne (ad es. 

elettricità). Le emozioni piacevoli sono più strettamente associate alla presenza di relazioni di 

supporto. 

I Paesi presentano differenze sostanziali nei livelli di benessere. Le società con un benessere 

più elevato sono quelle più sviluppate dal punto di vista economico, con governi efficaci e 

con bassi livelli di corruzione, che presentano elevati livelli di fiducia e che sono in grado di 

soddisfare le esigenze di base delle cittadine e dei cittadini in termini di alimentazione e salute. 

Anche i fattori culturali (ad es. individualismo e collettivismo, norme sociali) svolgono un ruolo 

importante nelle stime nazionali del benessere. 

Di seguito sono elencati alcuni risultati generali sulle associazioni tra benessere e altri fattori 

rilevanti: 

Geni e personalità. A livello individuale, i fattori genetici, la personalità e i fattori demografici 

sono correlati al benessere. Ad esempio, le emozioni positive sono in un certo senso ereditabili 

(le stime di ereditabilità variano da 0,36 a 0,81), il che suggerisce che potrebbe esistere un 

punto di riferimento geneticamente determinato per emozioni come la felicità e la tristezza. 



 

20 
 

Tuttavia, l’espressione degli effetti genetici è spesso influenzata da fattori ambientali, il che 

implica che le circostanze e le condizioni sociali sono importanti e possono essere affrontate 

da una prospettiva di politica pubblica. Studi longitudinali hanno rilevato che il benessere è 

sensibile agli eventi della vita (es. disoccupazione, matrimonio). Inoltre, i fattori genetici da soli 

non possono spiegare le differenze di benessere tra le nazioni o le tendenze all’interno delle 

stesse. 

Alcuni fattori di personalità fortemente associati al benessere sono l’ottimismo, l’estroversione 

e l’autostima. I fattori genetici e i fattori legati alla personalità sono strettamente correlati e 

possono interagire nell’influenzare il benessere individuale. 

Sebbene i fattori genetici e di personalità siano importanti determinanti del benessere, non 

rientrano negli obiettivi delle politiche pubbliche.4 

Genere ed età. A seconda del tipo di indicatori utilizzati (ad esempio, soddisfazione della vita 

o affetti positivi), è stato dimostrato che anche l’età e il genere sono correlati al benessere. 

In generale, uomini e donne hanno livelli di benessere simili, ma questo modello cambia con 

l’età e si è modificato nel tempo. Esiste una distribuzione del benessere a forma di U in base 

all’età: gli adulti più giovani e più anziani tendono ad avere un benessere maggiore rispetto agli 

adulti di mezza età. 

Reddito e lavoro. La relazione tra reddito e benessere è complessa. A seconda dei tipi di 

indicatori utilizzati e dei confronti effettuati, il reddito ha una correlazione modesta con il 

benessere. In generale, le associazioni tra reddito e benessere (di solito misurato in termini 

di soddisfazione della vita) sono più forti per chi si trova a livelli economici inferiori, ma gli 

studi hanno rilevato effetti anche per chi si trova a livelli di reddito più elevati. Il lavoro 

retribuito è fondamentale per il benessere degli individui in quanto conferisce un accesso 

diretto alle risorse, oltre a favorire la soddisfazione e per alcuni a dare significato e scopo alla 

propria vita. La disoccupazione influisce negativamente sul benessere, sia a breve che a lungo 

termine. 

Prevenzione del crimine. Diversi studi hanno analizzato il legame tra criminalità e benessere, 

concentrandosi soprattutto sull’impatto della criminalità sul benessere. Ad esempio, Cornaglia 

et al. (2014) utilizzano dati relativi all’Australia e concludono che un aumento della criminalità 

violenta in un’area porta a una riduzione significativa del benessere della comunità, molto più 

elevata rispetto all’effetto dei reati contro la proprietà.  

Numerosi studi hanno esaminato i fattori determinanti del tasso di criminalità, ma pochi si sono 

concentrati sul benessere soggettivo. Tuttavia, alcuni fattori che determinano la soddisfazione 

della vita emergono anche negli studi sui fattori che determinano la criminalità. Ad esempio, 

 
4 Well-being concepts, National Center for Chronic Disease Prevention and Health Promotion , Division of Population 

Health, 31.10.2018, https://www.cdc.gov/hrqol/well-being.htm#six  
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nel caso delle municipalità tedesche, fattori come l’occupazione, il tasso di divorzio, la povertà 

e la disuguaglianza si sono dimostrati importanti nel determinare il tasso di criminalità 

(Buettner and Spengler 2003).5 

Comportamenti prosociali. La ricerca empirica ha dimostrato che le persone felici sono più 

disposte a fare qualcosa per gli altri, come lavorare per enti di beneficenza o impegnarsi in altri 

tipi di attività di volontariato. In particolare, la ricerca ha dimostrato che le persone felici e 

soddisfatte sono più propense a essere donatori di sangue e a donare denaro a enti di 

beneficenza (Priller e Schupp 2011), dedicano più ore ad attività di volontariato (Thoits e 

Hewitt 2001; Griep et al. 2015) e si impegnano in un maggior numero di tipi di attività 

volontarie non retribuite (Oishi et al. 2007). 

Diversi studi confermano che il legame tra volontariato e benessere è forte. Aiutare le persone 

è vantaggioso non solo per chi riceve assistenza. 

Rapporti e attività sociali. È stato dimostrato che le persone felici amano passare del tempo 

con gli altri e che, allo stesso tempo, passare del tempo con altre persone ci rende felici. Inoltre, 

la letteratura suggerisce che le persone amano trascorrere del tempo con persone felici ed 

estroverse (Mehl et al. 2010), mentre il contatto con soggetti deprimenti può avere un effetto 

negativo anche sul nostro umore. 

Vivere relazioni di supporto è uno dei più forti predittori di benessere, con un effetto 

notevolmente positivo. Un’ampia parte della letteratura si è concentrata sul legame tra il 

benessere soggettivo e la qualità e la quantità delle relazioni sociali. Diener e Seligman (2002) 

distinguono tre livelli di felicità (molto alta/media/molto bassa) e mostrano che i soggetti 

“molto felici” valutano molto bene la qualità dei loro contatti sociali, trascorrono 

significativamente più tempo con altre persone e meno tempo da soli. Mehl et al. (2010) 

scoprono che gli individui con livelli più elevati di felicità e soddisfazione passano più tempo 

a parlare con gli altri e hanno conversazioni più profonde. In particolare, quando si 

distingue tra individui con il livello di felicità più alto e più basso, si scopre che i primi 

trascorrono il doppio del tempo in conversazioni profonde rispetto ai secondi. 

Un altro aspetto del benessere legato al concetto di nazione o comunità è il benessere della 

società. Una società del benessere è una società in cui i diversi aspetti del benessere sono 

prioritari nelle fasi fondamentali della politica e della strategia, rispetto al mero progresso 

economico, scientifico o tecnologico. Il termine “società del benessere” è stato utilizzato nella 

Carta di Ginevra per il benessere dell’Organizzazione delle Nazioni Unite (ONU) del 2021, con 

il seguente significato: “creare società promotrici di ben-essere sostenibile, impegnate a 

raggiungere una salute equa nel presente e per le generazioni future, senza oltrepassare i limiti 

ecologici”. 

 
5 Maccagnan, A., Wren-Lewis, S., Brown, H. et al. Well-being and Society: Towards Quantification of the Co-benefits of 

Well-being. Soc Indic Res 141, 217–243 (2019). https://doi.org/10.1007/s11205-017-1826-7  
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Il segno distintivo di una società del benessere è l’attenzione al benessere e alla vita 

sostenibile piuttosto che ai tradizionali parametri economici. Ciò comporta un’ampia gamma 

di politiche e iniziative volte a migliorare le relazioni sociali, assicurando una modalità di 

esistenza pacifica ed equa piuttosto che la modalità di vita ferocemente competitiva del 

capitalismo moderno. 

Le buone relazioni sono fondamentali per una società del benessere, come pure il fatto di 

avere un lavoro retribuito e produttivo. Pertanto, una società del benessere è una società in cui 

i diversi aspetti del benessere sono prioritari nelle fasi fondamentali della politica e della 

strategia, rispetto al mero progresso economico, scientifico o tecnologico. 

In una società di questo tipo, il fair play, le pari opportunità, l’inclusione sociale e la 

stabilità sono prioritari rispetto al guadagno economico, pur non trascurando lo sviluppo 

produttivo. 

La strada verso lo sviluppo mira al bene di tutte le persone nelle loro comunità, preservando 

al contempo la salute dell’ambiente. Il Prodotto Interno Lordo (PIL) non è la misura ideale per 

il benessere delle società umane, in quanto non tiene conto delle gravi disuguaglianze 

socioeconomiche, degli sconvolgimenti ambientali e della diminuzione degli indici di salute6.  

Il concetto di benessere è piuttosto complesso e questo Modulo ha delineato la varietà di aspetti 

legati al benessere umano. Tenendo conto della vasta lista di benefici individuali (fisici e 

psicologici), dei vantaggi organizzativi (impegno, fidelizzazione, produttività, cultura, ecc.) e, 

non da ultimo, dell’influenza sulla società, è evidente che dobbiamo prenderci cura del nostro 

benessere come individui, come membri di un’azienda e della società in cui viviamo. Se non 

abbiamo ancora iniziato a lavorarci, il giorno migliore per farlo è oggi! 

 

Attività pratica 2: Quali effetti ha il benessere a livello organizzativo? (10 minuti) 

Istruzioni: Considerando i principali aspetti del benessere individuale, elencati di seguito, 

riflettete in 2 gruppi sulle seguenti correlazioni: 

Benessere fisico 

Benessere emotivo/psicologico 

Benessere sociale  

Benessere spirituale 

Benessere intellettuale  

 
6 What is a well-being society?, Dr. Liji Thomas, MD,  7.04.2022, https://www.news-medical.net/health/What-is-a-

Well-Being-Society.aspx 
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Benessere economico 

 

1. In che modo questi aspetti del benessere personale si ricollegano al benessere organizzativo? 

Sapreste fare un esempio in positivo e uno in negativo? 

Minore assenteismo 

Riduzione del ricambio 

Maggiore produttività 

Maggiore impegno delle e dei dipendenti  

Maggiore soddisfazione delle e dei 

dipendenti 

Maggiore innovazione e creatività 

Maggiore resilienza nei confronti dello 

stress 

 

2.  In che modo i fattori legati al contesto organizzativo possono avere un impatto sul benessere 

personale? Quali sono le correlazioni positive? Quali quelle negative? Vi invitiamo a fornire un 

esempio per ciascuna correlazione. 

 

Persona  

Attività 

Squadra 

Direzione  

Organizzazione   

 

Risorsa: Pulso Group, Belgio 

3. Domanda facoltativa: Cosa vorreste dalla direzione/organizzazione per aumentare il vostro 

livello di benessere individuale? 

Attività pratica 3: Quali effetti ha il benessere a livello sociale? (10 minuti) 

Obiettivo: Dal momento che non sempre pensiamo al modo in cui i nostri comportamenti 

influiscono sulla società e sulle persone che ci circondano, riflettiamo insieme sulle 
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conseguenze del nostro benessere sulla società. È possibile utilizzare Mentimeter per svolgere 

questa attività, poiché permette di verificare se c’è una visione comune sull’influenza, dato che 

le parole ripetute appaiono più grandi sullo schermo. 

Istruzioni: Utilizzando Mentimeter’s Word Cloud, scrivete i vantaggi del benessere per la 

società. 

 

3. Riepilogo  

Il Modulo introduttivo offre una panoramica sul concetto di benessere in ambito scientifico e 

ne presenta le varie dimensioni confrontandolo con concetti come quello della salute mentale 

e del wellness. Sottolinea anche l’importanza del benessere per la salute mentale e fisica degli 

individui, per il coinvolgimento del personale, la produttività, la creatività e il potenziale di 

innovazione delle imprese, nonché al fine di garantire correttezza, pari opportunità, 

inclusione sociale e stabilità all’interno della società. 
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25 
 

 

 

 

5. Valutazione del modulo introduttivo 

Unità 1 

(Valutazione) 

Definizioni e dimensioni del benessere 

Scopo della 

valutazione 

Lo scopo della valutazione è quello di supportare l’apprendimento e di 

fornire un’idea delle conoscenze acquisite in merito alle diverse 

dimensioni del concetto di benessere, distinguendolo da altri concetti 

correlati. 

  

Risultati di 

apprendimento 

valutati 

Risultati di apprendimento 1: imparare a conoscere i principali aspetti 

del benessere.   

Risultati di apprendimento 2: essere in grado di dare una definizione 

di benessere. 

Metodo di 

valutazione 

Domande vero/falso, Domande a risposta multipla, Domande a 

risposta aperta 

Tempo da dedicare 

allo studio 

(minuti) 

10 minuti 

A cura di Anelia Miteva 

Rivisto da Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 1 

Domanda Seleziona tutte le dimensioni del benessere che conosci (è possibile 

selezionare più risposte).  

Opzioni di 

risposta 

A. Benessere fisico 

B. Benessere emotivo 

C. Benessere spirituale 

D. Benessere intellettivo 

E. Benessere collettivo 
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F. Benessere individuale 

G. Benessere organizzativo  

Risposta corretta E & F sono le uniche risposte errate. 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

A, B, C, D,G: sono le risposte corrette. Ottimo lavoro!  

Se hai contrassegnato tutte le risposte corrette, allora conosci le diverse 

dimensioni del benessere.  

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Questa risposta non è corretta, in quanto non si tratta 

di una dimensione del benessere. La dicitura indica, piuttosto, livello in 

base al quale è stata condotta la misurazione (individuale e collettivo).  

Tentativi 

permessi 

2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 2 

Domanda Scegli le risposte corrette per definire il rapporto tra salute mentale e 

benessere. 

Opzioni di 

risposta 

A. Una cattiva salute mentale influisce negativamente sul proprio 

benessere 

B. Per prendersi cura della propria salute mentale occorre 

rivolgersi a degli psicologi, mentre è possibile raggiungere un 

buon livello di benessere semplicemente conducendo uno stile 

di vita sano.  

C. Il grado di benessere può avere un impatto sia positivo sia 

negativo sulla nostra salute mentale.  

D. I due concetti non hanno alcuna attinenza.  

Risposta corretta A), C) 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

È la risposta corretta, ottimo lavoro!  

La salute mentale e il benessere si influenzano a vicenda in senso sia 

positivo sia negativo.  

Indicazioni sulle 

risposte errate 

I concetti sono collegati tra loro. Entrambi possono richiedere il 

coinvolgimento di personale specializzato (psicologi e terapeuti), 

nonché l’adozione di uno stile di vita sano.  
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Tentativi 

permessi 

2 

 

Unità 2 

(Valutazione) 

L’importanza e i benefici dei programmi di benessere a livello 

individuale, organizzativo e nazionale 

Scopo della 

valutazione 

Lo scopo della valutazione è quello di supportare l’apprendimento e di 

fornire un’idea delle conoscenze acquisite in merito  all’importanza e 

ai benefici dei programmi di benessere a livello individuale, 

organizzativo e nazionale. 

  

Risultati di 

apprendimento 

valutati 

Risultati di apprendimento 1: individuare i vantaggi indiretti del 

benessere per la società.   

Risultati di apprendimento 2: essere in grado di descrivere 

l’importanza del benessere per la società e le organizzazioni. 

Metodo di 

valutazione 

Domande vero/falso, Domande a risposta multipla 

Tempo da dedicare 

allo studio 

(minuti) 

10 minuti 

A cura di Anelia Miteva 

Rivisto da Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 3 

Domanda Uno dei vantaggi indiretti del benessere è costituito dalla possibilità di 

poter contare su più amicizie. 

Opzioni di 

risposta 

A. Vero 

B. Falso 

Risposta 

corretta 

La risposta corretta è la A in quanto il benessere e la felicità sembrano 

avere numerosi benefici a livello sociale e psicologico. La felicità porta 

anche a un aumento del numero di amicizie su cui poter contare.  
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Indicazioni sulla 

risposta 

corretta 

È la risposta corretta.  Ottimo lavoro!  

 

Se hai risposto correttamente, sai già che la felicità porta anche a un 

aumento del numero di amicizie su cui poter contare. 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata.  

 

Non è questa la risposta corretta, perché la felicità è collegata al 

benessere e le persone felici hanno un numero maggiore di amicizie su 

cui contare.  

Tentativi 

permessi 

2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 4 

Domanda Quale delle seguenti affermazioni non è vera: 

Opzioni di 

risposta 

A. Numerosi studi hanno confermato che esiste una forte 

correlazione tra volontariato e benessere.  

B. Le persone giovani e quelle più anziane sembrano godere di un 

migliore stato di benessere rispetto alle persone di mezza età.  

C. I principali indicatori di una società improntata al benessere sono 

il PIL e la crescita economica.  

Risposta 

corretta 

C è la risposta corretta perché, in realtà, nelle società improntate al 

benessere sono la giustizia, le pari opportunità, l’inclusione sociale e la 

stabilità ad avere la priorità sul profitto, sebbene la crescita economica 

non costituisca un tabù. 

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

È la risposta corretta, Ottimo lavoro!  

 

Nelle società improntate al benessere sono la giustizia, le pari 

opportunità, l’inclusione sociale e la stabilità ad avere la priorità sul 

profitto, sebbene la crescita economica non costituisca un tabù. 

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata.  

Non è questa la risposta corretta. Ti invitiamo a ripassare l’unità 2.  
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Tentativi 

permessi 

3  

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 5 

Domanda Uno dei fattori chiave per determinare l’efficacia e il successo di 

un’impresa nel lungo periodo è:  

Opzioni di 

risposta 

A. L’aumento salariale annuale 

B. Il benessere generale 

C. Il sostegno psicologico individuale  

Risposta 

corretta 

B è la risposta corretta in quanto gli altri due fattori riguardano più la 

dimensione individuale. 

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

È la risposta corretta. Ottimo lavoro!  

Non c’è dubbio che il benessere sia un fattore chiave nel determinare 

l’efficacia e il successo di un’impresa nel lungo periodo. Numerosi studi 

hanno dimostrato che le imprese che si occupano del benessere del 

personale possono godere di numerosi vantaggi.  

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata.  

Naturalmente un aumento salariale e il supporto psicologico possono 

aiutare a migliorare l’efficacia dell’impresa, ma è il benessere generale che 

incide nel lungo periodo. Ti invitiamo a ripassare l’unità 2. 

Tentativi 

permessi 

2 

 

Modulo 1: Introduzione alla psicologia positiva/modello PERMA 

e alle sue applicazioni nei luoghi di lavoro 
 

Descrizione del modulo 

L’obiettivo del modulo è quello di presentare alle e ai discenti i principi della psicologia positiva 

e, più specificamente, il modello PERMA ideato da Seligman. Durante il corso, mostreremo come 

applicare i principi della psicologia positiva al lavoro e aiutare il personale a dare il meglio di 

sé. Al termine della formazione, ogni partecipante sarà in grado di elencare i principi della 

psicologia positiva e applicare queste conoscenze nei luoghi di lavoro per aiutare il personale a 
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crescere; di elencare i cinque elementi del benessere dell’acronimo PERMA e di servirsene per 

creare un ambiente di lavoro accogliente. Infine, ogni partecipante avrà la possibilità di usare 

ed esercitarsi a svolgere attività ed esercizi legati alla psicologia positiva che possono aiutare a 

migliorare il proprio benessere, tra cui le attività sulla mindfulness.  

Al termine della formazione le e i discenti saranno valutati con diversi metodi, tra cui domande 

a scelta multipla, domande/affermazioni vero/falso, esercizi di completamento di frasi e 

domande a risposta aperta. 

Risultati di apprendimento 

Risultato di apprendimento n.1: essere in grado di definire i principi della psicologia positiva e di 

distinguerli da quelli della psicologia tradizionale..   

Risultato di apprendimento n.2: essere in grado di riassumere i vantaggi dati dall’applicare i 

principi della psicologia positiva al lavoro.  

Risultato di apprendimento n.3: essere in grado di elencare i cinque elementi del benessere 

dell’acronimo PERMA 

Risultato di apprendimento n.4: imparare ad applicare le conoscenze acquisite nel campo della 

psicologia positiva al lavoro per creare un ambiente di lavoro accogliente. 

Risultato di apprendimento n.5:  avere la possibilità di usare ed esercitarsi a svolgere attività ed 

esercizi legati alla psicologia positiva che possono aiutare a migliorare il proprio benessere, tra 

cui le attività sulla mindfulness. 

Parole chiave 

Psicologia positiva, modello PERMA, benessere, apprezzamento, affermazioni positive, 

benessere lavorativo. 

 

   

 

Prospetto del modulo 

Modulo Introduzione alla psicologia positiva/modello PERMA e alle sue 

applicazioni nei luoghi di lavoro 
 Descrizione del modulo L’obiettivo del modulo è quello di presentare alle e ai discenti i principi 

della psicologia positiva e, più specificamente, il modello PERMA ideato 

da Seligman. Durante il corso, mostreremo come applicare i principi 

della psicologia positiva al lavoro e aiutare il personale a dare il meglio 

di sé. Al termine della formazione, ogni partecipante sarà in grado di 

elencare i principi della psicologia positiva e applicare queste 

conoscenze nei luoghi di lavoro per aiutare il personale a crescere; di 
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elencare i cinque elementi del benessere dell’acronimo PERMA e di 

servirsene per creare un ambiente di lavoro accogliente. Infine, ogni 

partecipante avrà la possibilità di usare ed esercitarsi a svolgere attività 

ed esercizi legati alla psicologia positiva che possono aiutare a 

migliorare il proprio benessere, tra cui le attività sulla mindfulness.  

Al termine della formazione le e i discenti saranno valutati con diversi 

metodi, tra cui domande a scelta multipla, domande/affermazioni 

vero/falso, esercizi di completamento di frasi e domande a risposta 

aperta.  

Risultati di 

apprendimento 

Risultato di apprendimento n.1: essere in grado di definire i principi 

della psicologia positiva e di distinguerli da quelli della psicologia 

tradizionale..   

Risultato di apprendimento n.2: essere in grado di riassumere i 

vantaggi dati dall’applicare i principi della psicologia positiva al 

lavoro.  

Risultato di apprendimento n.3: essere in grado di elencare i cinque 

elementi del benessere dell’acronimo PERMA 

Risultato di apprendimento n.4: imparare ad applicare le conoscenze 

acquisite nel campo della psicologia positiva al lavoro per creare un 

ambiente di lavoro accogliente. 

Risultato di apprendimento n.5:  avere la possibilità di usare ed 

esercitarsi a svolgere attività ed esercizi legati alla psicologia positiva 

che possono aiutare a migliorare il proprio benessere, tra cui le attività 

sulla mindfulness.. 

Unità  Unità 1 - Introduzione alla psicologia positiva  

Unità 2 - Introduzione al modello PERMA  

Unità 3 - Il modello PERMA e la sua applicazione sul posto di lavoro  

Unità 4 - Mettere in pratica la psicologia positiva (esercizi + attività) 

Materiale  

Unità Materiale 

Presentazione del modulo  Testo 

1. Introduzione alla 

psicologia positiva   

Testi, Articoli, Video 

2. Introduzione al 

modello PERMA  

Testi, Video  
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3. Il modello PERMA e la 

sua applicazione sul 

posto di lavoro 

Testi, Articoli, Video, Attività 

pratica 

4. Mettere in pratica la 

psicologia positiva  

Testi, video, attività pratiche 

 

Metodo di valutazione  

Unità Metodo di valutazione  

1. Introduzione alla 

psicologia positiva   

Domande vero/falso, 

Domande a risposta multipla  

2. Introduzione al modello 

PERMA  

Domande vero/falso, 

Domande a risposta multipla  

3. Il modello PERMA e la 

sua applicazione sul 

posto di lavoro 

Domande a risposta aperta, 

Domande a risposta multipla  

4. Mettere in pratica la 

psicologia positiva  

Domande vero/falso, 

Domande a risposta multipla  
 

Tempo da dedicare allo 

studio (minuti) 

180 minuti 

A cura di Evie Michailidis, Institute of Development  

Revisione degli aspetti 

tecnici condotta da  

Yang Yang, Inge Van den Brande, PULSO  

Revisione degli aspetti 

scientifici condotta da  

Konstantinos Giannakopoulos, PULSO 

 

  

mailto:evie.michailidis@outlook.com
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Gentili partecipanti,  

 

Mi chiamo Evie Michailidis e lavoro per l’Institute of Development. Sono felice di darvi il 

benvenuto al Modulo “Introduzione alla psicologia positiva/modello PERMA e alle sue 

applicazioni nei luoghi di lavoro”. 

L’obiettivo del Modulo è quello di presentare alle e ai discenti i principi della psicologia positiva 

e, più specificamente, il modello PERMA ideato da Seligman. Durante il corso, mostreremo come 

applicare i principi della psicologia positiva al lavoro e aiutare il personale a dare il meglio di 

sé. Al termine della formazione, ogni partecipante sarà in grado di elencare i principi della 

psicologia positiva e applicare queste conoscenze nei luoghi di lavoro per aiutare il personale a 

crescere; di elencare i cinque elementi del benessere dell’acronimo PERMA e di servirsene per 

creare un ambiente di lavoro accogliente. Infine, ogni partecipante avrà la possibilità di usare 

ed esercitarsi a svolgere attività ed esercizi legati alla psicologia positiva che possono aiutare a 

migliorare il proprio benessere, tra cui le attività sulla mindfulness.  

Il Modulo è articolato in 4 Unità: (1) Introduzione alla psicologia positiva , (2) Introduzione al 

modello PERMA, (3) Il modello PERMA e la sua applicazione sul posto di lavoro, (4) Mettere in 

pratica la psicologia positiva (esercizi + attività)   

L’unità 1 presenta la definizione di psicologia positiva, e fornisce delle indicazioni sui suoi 

benefici nei luoghi di lavoro. 

L’unità 2 presenta il modello PERMA descrivendo i cinque aspetti del benessere; P-Positive 

Emotion (emozioni positive), E-Engagement (coinvolgimento), R-Relationships (relazioni), M-

Meaning (significato), A-Accomplishment (realizzazione). Questo modello ci aiuta a definire il 

benessere sia nei luoghi di lavoro che in senso più ampio. 

L’unità 3 presenta alcune idee su come applicare il modello PERMA nei luoghi di lavoro per 

migliorare il benessere e il livello di felicità del personale. 

L’unità 4 mostra alcune attività ed esercizi sulla psicologia positiva che, se utilizzati con 

costanza, possono portare a un migliore benessere psicologico nel corso del tempo. 

Infine, seguirà la vostra valutazione, la quale comprende diversi metodi, tra cui domande a 

scelta multipla, domande/affermazioni vero/falso, esercizi di completamento di frasi e 

domande a risposta aperta. 
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1. Unità 1 - Introduzione alla psicologia positiva   

La psicologia positiva consiste nello studio scientifico dei punti di forza e delle virtù umane 

(Peterson, Park & Sweeney, 2008). La psicologia tradizionale, infatti, si concentra sulla 

patologia, sulle cause e i sintomi delle malattie mentali e dei disturbi emotivi come la 

depressione, l’apatia e la tristezza. La psicologia positiva, tuttavia, sottolinea le caratteristiche, 

i tratti, i comportamenti e i modelli di pensiero positivi che rendono la vita più significativa e 

ne migliorano la qualità. Ad esempio, analizza ciò che rende felici, soddisfatte e motivate le 

persone, ciò che dà loro gioia e speranza e quali fattori portano alla resilienza e al 

coinvolgimento, anziché indagare le ragioni della tristezza, del disinteresse, 

dell’insoddisfazione, della depressione, del burnout, ecc. 

Concentrandoci sui punti di forza delle persone, possiamo comprendere meglio ciò che le aiuta 

a vivere bene e a prosperare in vari ambiti della loro vita, come ad esempio il luogo di lavoro.  

I padri fondatori della psicologia positiva, Martin Seligman e Mihaly Csikszentmihalyi, hanno 

osservato che i principi della psicologia positiva possono aiutarci a raggiungere “una 

comprensione scientifica e a realizzare interventi efficaci per promuovere il benessere di 

individui, famiglie e comunità”(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). 

Secondo alcune prove empiriche, la psicologia positiva comporta numerosi benefici. In 

generale, aiuta le persone a potenziare le loro risorse e qualità, come l’autostima, la fiducia e 

l’ottimismo contribuendo, quindi alla salute e al benessere psicosociale.   

Tra i vantaggi della psicologia positiva ricordiamo:  

1. Concentrarsi sui punti di forza, anziché i punti deboli può aiutare le persone ad acquisire 

una maggiore fiducia e autostima.   

2. Le persone più felici e in contatto con emozioni positive hanno delle relazioni migliori 

e più forti con la loro famiglia, la loro cerchia di amicizie e i colleghi, dal momento che 

sono in grado di comunicare in maniera più efficace.  

3. Aumenta la possibilità di avere successo dal momento che le persone cambiano il loro 

modo di pensare e interpretare fallimenti e ostacoli quando cercano di raggiungere un 

obiettivo. Le persone, infatti, imparano a vedere il fallimento come un’opportunità per 

imparare e crescere e, quindi, divengono più forti.  

4. Porta a dei miglioramenti nei luoghi di lavoro dal momento che le emozioni positive 

potenziano il rendimento lavorativo, portano a un ambiente lavorativo più felice in cui 

le persone possano sentirsi più apprezzate.  

Per completare questa unità dovrete: 

Guardare il video: What is Positive Psychology? (Cos’è la Psicologia Positiva?)  

https://www.youtube.com/watch?v=1qJvS8v0TTI
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Leggere l’articolo online: What Is Positive Psychology?  (Cos’è la Psicologia Positiva?) 

2. Unità 2 - Introduzione al modello PERMA  

Il modello PERMA, sviluppato da Seligman (2011), è uno dei modelli di psicologia positiva più 

ampiamente utilizzati. PERMA è un acronimo che sta per i cinque elementi chiave del 

benessere; P-Positive Emotion (emozioni positive), E-Engagement (coinvolgimento), R-

Relationships (relazioni), M-Meaning (significato), A-Accomplishment (realizzazione).  Questo 

modello ci aiuta a definire le caratteristiche dei luoghi di lavoro improntati al benessere. 

Secondo il modello di Seligman, i cinque elementi possono contribuire al benessere delle e dei 

dipendenti. Inoltre, tale soddisfazione può portare a trovare il vero senso della vita.  

Positive emotions (emozioni positive). Questo aspetto è collegato all’esperienza provare 

emozioni piacevoli, come felicità, compassione, gioia, orgoglio e gratitudine. Secondo questo 

modello, provare emozioni positive può aiutare le persone a prosperare nella vita e nel lavoro 

e può portare a un benessere generale. Nei luoghi di lavoro queste emozioni possono 

contribuire a promuovere un più alto livello di fiducia, creatività, resilienza e collaborazione. 

Engagement (coinvolgimento), si riferisce a qualcosa capace di catturare e assorbire 

l’attenzione del personale. La dimensione del coinvolgimento è in linea con il concetto di flow, 

uno stato che si raggiunge quando si è presenti nel momento e ci si concentra unicamente sul 

compito da svolgere. Questo stato di flow può portare felicità all’individuo. Le e i dipendenti che 

si impegnano e sono, dunque, coinvolti, nel lavoro sperimentano anche un maggiore senso di 

realizzazione.  

Relationships (relazioni). Questo elemento si riferisce ai legami sociali attraverso i quali 

soddisfiamo il nostro bisogno di amore, affetto, attenzione e interazione. Nei luoghi di lavoro le 

relazioni positive sono collegate a una maggiore produttività, felicità e senso di benessere.     

Meaning (significato). Questo elemento è associato a un’esistenza pregna di significato. Il 

lavoro acquista valore nel momento in cui le e i dipendenti vedono l’impatto che i loro sforzi 

hanno sulla società.. 

Accomplishment/Achievement (realizzazione), questo elemento rafforza l’autostima 

spingendo le persone a crescere e a realizzarsi nella vita. La realizzazione deriva dal lavoro e 

dal raggiungimento degli obiettivi, dalla motivazione a portare a termine ciò che ci si è 

prefissati. Stabilire e raggiungere obiettivi motiva il personale a trovare un senso in ciò che 

fanno. 

 

Per completare questa unità dovrete: 

Guardare il video: PERMA Model of Wellbeing 

 

https://www.verywellmind.com/what-is-positive-psychology-2794902
https://www.youtube.com/watch?v=DAQ4EqcGwEw
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3. Unità 3 - Il modello PERMA e la sua applicazione sul posto di lavoro  

In media trascorriamo ⅓ della nostra giornata nel luogo di lavoro, di conseguenza ciò che 

accade al lavoro influisce in modo significativo sul nostro benessere emotivo e fisico e viceversa. 

Il livello di felicità che le e i dipendenti sperimentano sul lavoro, così come l’atmosfera del luogo 

di lavoro, possono influenzare vari risultati legati al lavoro, come le prestazioni lavorative, la 

soddisfazione sul posto di lavoro, il coinvolgimento e la soddisfazione delle e dei dipendenti.  

Il modello PERMA può essere applicato sul posto di lavoro per favorire un ambiente di lavoro 

positivo che alla fine si tradurrà in una forza lavoro felice e produttiva.  

Di seguito troverete alcune idee su come il modello PERMA può essere applicato sul posto di 

lavoro per migliorare il benessere e i livelli di felicità del personale.  

Positive emotions  

 

Esistono vari modi per esprimere emozioni positive nel luogo di lavoro. I benefici 

dell’esprimere apprezzamento e gratitudine sono ben documentati in letteratura. 

Esprimere apprezzamento e riconoscere gli sforzi compiuti può portare a un miglioramento del 

morale, del coinvolgimento e delle prestazioni. È particolarmente importante che le e i manager 

e le addette e gli addetti alla supervisione imparino a mostrare apprezzamento e a riconoscere 

il duro lavoro delle e dei dipendenti. Quando una o un dipendente sente che il proprio lavoro è 

apprezzato e riconosciuto, prova emozioni più positive.  

In questo articolo troverete alcune idee e pratiche per mostrare apprezzamento alle e ai 

dipendenti, come ad esempio: scrivere un biglietto di ringraziamento, riconoscere subito i 

risultati ottenuti, ringraziare pubblicamente il proprio team.   

È importante notare che l’apprezzamento e il riconoscimento possono assumere forme diverse. In 

questo breve video gli psicologi Gary Chapman e Paul White presentano i 5 linguaggi 

dell’apprezzamento sul lavoro. Mentre guardate il video prendete nota dei 5 modi diversi in 

cui potete manifestare apprezzamento e prestate attenzione alla descrizione di ciascun 

“linguaggio”. 

https://www.indeed.com/hire/c/info/show-appreciation-to-employees
https://www.youtube.com/watch?v=-dVpFVWWei8
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 Linguaggi dell’amore Esempio 

Parole di affermazione 1. Inviare email private di ringraziamento alle e ai 

dipendenti 

2.  

Tempo di qualità 1.  

2.  

Atti di servizio 1.  

2.  

Ricevere regali 1.  

2.  

Contatto fisico 1.  

2.  

 

 

Engagement  

Le e i dipendenti che sono profondamente coinvolti in quello che fanno entrano in uno stato di 

flow che fa sì che provino un senso di soddisfazione e realizzazione personale. In generale, tale 

Attività pratica 1: Prendetevi un po’ di tempo per riflettere su come potreste applicare 

ciascuno di questi linguaggi per mostrare apprezzamento alle e ai vostri dipendenti o colleghi. 

Istruzioni: La stima e l’apprezzamento possono assumere forme diverse. Guarda questo 

breve video degli psicologi Gary Chapman e Paul White che presentano i 5 linguaggi 

dell’amore nei luoghi di lavoro. Mentre guardate il video prendete nota dei cinque modi 

attraverso i quali potete dimostrare sostegno e prestate attenzione alla descrizione di ogni 

“linguaggio”.  

Dopodiché, prendetevi un po’ di tempo per riflettere su come potreste applicare ciascuno di 
questi linguaggi per mostrare apprezzamento alle e ai vostri dipendenti o colleghi. Annotate 
le vostre osservazioni nella seguente tabella.  
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coinvolgimento può essere raggiunto quando si lavora su obiettivi e progetti basati su interessi 

e punti di forza.  

Dirigenti e responsabili possono aiutare le e i dipendenti a individuare i propri punti di forza 

attraverso degli appositi questionari (ad es., VIA Character Strengths) e variare di conseguenza 

le loro mansioni affinché possano concentrarsi su queste.  

 

Istruzioni: Completate il questionario VIA (link: https://www.viacharacter.org/)  e prendete 

nota dei punti di forza.  Riflettete sul modo in cui la vostra posizione attuale vi permette di 

mettere in pratica ciascuno di questi punti di forza. Se sentite che attualmente non state 

esprimendo i vostri punti di forza nella misura che desiderate, pensate a cosa potreste fare per 

migliorarvi. 

Relationships  

Instaurare delle relazioni positive al lavoro è fondamentale per il benessere del personale e il 

successo dell’azienda. Manager e responsabili devono instaurare una prospettiva che preveda 

l’organizzazione di “riunioni attive” che forniscano opportunità mirate per il personale di 

connettersi e interagire tra loro, sia all’interno che all’esterno dei locali di lavoro. È possibile 

incoraggiare tali legami attraverso le attività di team building, mentoring e coaching, 

mostrando empatia e allenando le competenze comunicative, atti di gentilezza, pranzi e 

aperitivi di gruppo. 

Leggete il seguente articolo per scoprire come instaurare relazioni positive nei luoghi di lavoro.  

Meaning  

Il lavoro diventa più piacevole e appagante quando le e i dipendenti possono vedere il risultato 

finale del loro lavoro. A tale scopo è possibile incoraggiare il personale a riflettere sul contributo 

dato alla società e sull’impatto che il lavoro svolto ha sull’azienda e sulla clientela.  

 

Accomplishment 

Le e i dipendenti che lavorano per raggiungere i loro obiettivi si sentono più capaci e provano 

un senso di soddisfazione. Tali obiettivi, però, devono essere in linea con punti di forza a valori. 

Attività pratica 2: Riflettete sul modo in cui la vostra posizione attuale vi permette di 

mettere in pratica ciascuno di questi punti di forza. Se sentite che attualmente non state 

esprimendo i vostri punti di forza nella misura che desiderate, riuscite a immaginare 

come potreste massimizzare la loro applicazione nella vostra posizione attuale? 

Attività pratica 3: Pensate a una giornata di lavoro in cui avete provato emozioni 

piacevoli e gioia. Riflettete su cosa può aver contribuito a queste sensazioni. Quali compiti 

avete svolto che avete ritenuto significativi (ad esempio, avete aiutato una o un collega)? 

https://www.viacharacter.org/
https://www.viacharacter.org/
https://www.mindtools.com/pages/article/good-relationships.htm
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Una volta raggiunti tali obiettivi, è importante che il lavoro della o del dipendente sia 

riconosciuto, celebrato e tenuto in considerazione in modo sia formale che informale. In più i 

traguardi significativi devono essere ricompensati. Tale ricompensa dovrebbe rispecchiare i 

desideri del personale. Molte aziende si concentrano sui premi in denaro, ma anche un orario 

di lavoro flessibile o delle vacanze extra possono essere apprezzate dal personale. 

 

 

Per completare questa unità dovrete: 

Leggere il seguente articolo: How to Show Appreciation to Your Employees 

Guardare il video: Gary Chapman & Paul White | The 5 Languages of Appreciation in the 

Workplace  

Completare l’Attività pratica 1 

Rispondere al questionario gratuito VIA character strength e l’Attività pratica 2: 

https://www.viacharacter.org/account/register  

Leggere il seguente articolo: Building Good Work Relationships - From MindTools.com 

Complete Attività pratica 3 

 

4. Unità 4 - Mettere in pratica la psicologia positiva (esercizi)  

In questa unità vi presenteremo alcune attività ed esercizi pratici sulla psicologia positiva in 

grado di rendervi più felici. Utilizzando questi esercizi potrete migliorare il vostro stato mentale 

e compiere dei progressi in grado di migliorare il vostro stato mentale e compiere dei progressi 

verso un migliore benessere psicologico nel corso del tempo. Vi incoraggiamo in più a 

condividere queste attività con il vostro gruppo di lavoro per aiutare le persone a dare il meglio 

di sé.  

● Mostrare apprezzamento e gratitudine   

Come menzionato nell’Unità 3, esprimere apprezzamento e riconoscere gli sforzi compiuti può 

portare a provare emozioni positive, aumentare il morale, migliorare il coinvolgimento e le 

prestazioni. Seligman et al. (2005) in uno dei loro studi hanno esplorato i benefici delle “visite 

di gratitudine”. Alle e ai partecipanti è stato chiesto di scrivere una lettera di apprezzamento 

e di consegnarla di persona a qualcuno che aveva mostrato loro gentilezza. I risultati hanno 

indicato che gli individui si sono sentiti più felici e meno depressi dopo aver mostrato 

gratitudine.  

Tra i possibili modi per dimostrare apprezzamento sul lavoro, vi è quello di inserire 

l’argomento “apprezzamenti” tra i punti all’ordine del giorno all’inizio delle riunioni del 

https://www.indeed.com/hire/c/info/show-appreciation-to-employees
https://www.youtube.com/watch?v=-dVpFVWWei8
https://www.youtube.com/watch?v=-dVpFVWWei8
https://www.viacharacter.org/account/register
https://www.mindtools.com/pages/article/good-relationships.htm


 

40 
 

personale, in modo tale che le e i dipendenti possano indicare una o un collega al quale sono 

grati.  

Ad esempio, un’espressione di gratitudine potrebbe essere molto semplicemente:  

“Vorrei ringraziare Helen per avermi aiutato ad analizzare alcuni dati”. 

Un altro modo potrebbe essere quello di scrivere una lettera di gratitudine in cui si 

raccontano le esperienze positive, le cose e le persone per cui si è grati. Potete tenere la lettera 

per voi o condividerla con la persona per cui vi sentite grati. 

 

● Affermazioni positive 

Le affermazioni positive non sono altro che frasi di incoraggiamento che si possono ripetere tra 

sé e sé per combattere i pensieri negativi o superare situazioni difficili. In genere si tratta di 

frasi brevi ma potenti, pronunciate ad alta voce o scritte, che hanno lo scopo di evocare un 

atteggiamento o una mentalità positiva. Ecco alcuni esempi di affermazioni positive:  

“Posso farcela!” 

“Ho le capacità e le conoscenze necessarie per portare a termine questo lavoro” 

“Sfrutterò appieno questa giornata”  

Le affermazioni positive svolgono un ruolo importante per il proprio benessere se utilizzate 

con costanza, possono aiutarvi ad amarvi e ad accettarvi pienamente e a trasmettervi fiducia. 

Più si fa pratica, più aumenta la fiducia nelle proprie capacità.  

Utilizzare le affermazioni positive consente anche di dare il meglio di sé al lavoro dal momento 

che queste permettono di acquisire la fiducia necessaria per affrontare ogni avversità e gestire 

lo stress in modo efficace. Tale tecnica può portare ad avere un personale più felice e produttivo.  

Se gestite un gruppo di lavoro, potete incoraggiare la vostra squadra a servirsi delle 

affermazioni positive. Alcuni dipendenti potrebbero avere delle difficoltà all’inizio, per questo 

bisogna essere da esempio e dare un incoraggiamento ed esprimere critiche positive.  

●  Mindfulness  

Quante volte vi è capitato di cenare guardando serie televisive senza prestare attenzione al 

gusto, all’odore e alla consistenza del cibo?  Se vi è capitato, potreste prendere in considerazione 

l’idea di praticare la mindfulness.  

Attività pratica 4: Elencate tutti gli aspetti lavorativi per cui siete grate/i. 

Istruzioni: Elencate tutti gli aspetti lavorativi per cui siete grate/i (flessibilità, autonomia, il 

vostro gruppo di lavoro, il gruppo dirigente). 
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La parola mindfulness descrive la capacità di vivere nel presente e non preoccuparsi né del 

passato né del futuro. Gli esercizi di mindfulness contribuiscono a migliorare il benessere dal 

momento che ci aiutano a migliorare la nostra capacità di regolare le emozioni, diminuire lo 

stress, ansia e depressione.   

La mindfulness è estremamente importante nei luoghi di lavoro dal momento che consente di 

lavorare su molti aspetti legati al benessere, alle relazioni e alla creatività. Le e i dipendenti che 

praticano la mindfulness possono comprendere meglio le loro emozioni e misurare il loro 

livello di stress e sanno quali strategie adottare per agire su di loro. Attraverso la mindfulness 

le e i dipendenti divengono anche più capaci di reagire a situazioni diversi e a riprendersi a 

seguito di avversità, un’abilità nota come “resilienza”.  

Alcuni studi hanno dimostrato che i membri del team delle persone che praticano la 

mindfulness presentano ridotti livelli di stress, un maggior equilibrio tra lavoro e vita privata, 

migliori prestazioni e un maggiore coinvolgimento. Il motivo è da ricercare soprattutto nel fatto 

che, grazie alla mindfulness, un individuo può aumentare la propria empatia quando interagisce 

con gli altri. Pertanto, la mindfulness è utile anche per instaurare relazioni lavorative 

positive.  

Le e i dipendenti che praticano la mindfulness possono controllare più facilmente le proprie 

emozioni e sperimentare meno stress. In questo modo possono pensare con maggiore 

chiarezza, generare più idee ed essere più creativi.  

Come è possibile diventare più consapevoli? Di seguito troverete delle semplici attività che voi 

e il vostro team potete praticare per diventare più consapevoli. 

 

Istruzioni (7 minuti): Si tratta di un breve esercizio di mindfulness che incoraggia a 

concentrarsi sul presente e ad essere consapevoli delle proprie sensazioni mentre si mangia un 

chicco di uva passa, prestando attenzione alle percezioni sensoriali del gusto, del tattoo e 

dell’olfatto. Spesso mangiamo senza accorgercene o prestando poca attenzione al gusto, 

all’odore e alla consistenza del cibo. Questo esercizio, invece, ci aiuta ad acquisire una maggiore 

consapevolezza del momento presente mangiando un chicco di uva passa.  

Fase 1: prendete un chicco di uva passa e tenetelo nel palmo della mano o tra il dito e il pollice. 

Attività pratica 5: L’esercizio del chicco di uva passa 

Si tratta di un breve esercizio di mindfulness che incoraggia a concentrarsi sul presente e 

ad essere consapevoli delle proprie sensazioni mentre si mangia un chicco di uva passa, 

prestando attenzione alle percezioni sensoriali del gusto, del tattoo e dell’olfatto. Spesso 

mangiamo senza accorgercene o prestando poca attenzione al gusto, all’odore e alla 

consistenza del cibo. Questo esercizio, invece, ci aiuta ad acquisire una maggiore 

consapevolezza del momento presente mangiando un chicco di uva passa. 
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Fase 2: prendetevi del tempo per concentrarvi davvero su di esso. Osservate il chicco con la 

massima attenzione, immaginando di non aver mai visto un oggetto del genere in vita vostra. 

Esaminate con gli occhi il suo colore, le pieghe e le nervature, le asimmetrie e le caratteristiche 

uniche che presenta. 

Fase 3: notate la consistenza del chicco d’uva passa. Chiudete gli occhi e osservate la sensazione 

che si prova sul palmo della mano.  

Fase 4: tenete il chicco d’uva passa sotto il naso e annusate l’aroma che si sprigiona a ogni 

inspirazione. 

Fase 5: mettete delicatamente in bocca il chicco d’uva passa e, senza masticare o deglutire, 

osservate la sensazione che si prova in bocca esplorando l’uva passa con la lingua. 

Fase 6: dare uno o due morsi e notare il sapore percepito durante la masticazione. Prestate 

attenzione al sapore e alla consistenza in bocca e a come questi possono cambiare nel tempo, 

momento per momento. Poi potete deglutire. 

Fase 7: infine, mentre deglutite, verificate se riuscite a sentire ciò che resta del chicco d’uva 

passa scendere nello stomaco e percepite come si sente il vostro corpo dopo aver completato 

questo esercizio.  

Per ascoltare le istruzioni guarda il seguente video: What A Raisin Can Teach You About 

Mindfulness Practice 

 

Istruzioni (10 – 15 minuti): Questo esercizio consiste nel prestare attenzione alle parti del 

corpo e alle sensazioni corporee in sequenza partendo dai piedi fino ad arrivare alla testa. 

L’obiettivo è quello di essere consapevoli di ogni parte del proprio corpo, notando ogni dolore, 

tensione o disagio.  

Fase 1: lasciate che il vostro corpo sieda comodamente su una sedia.  

Fase 2: potete chiudere gli occhi o tenerli aperti.  

Fase 3: concentratevi sulla sensazione del vostro corpo. Notate come siete seduti. Lasciate che 

la colonna vertebrale si sollevi e le spalle si ammorbidiscano.  

Fase 4: inspirando (2 secondi) ed espirando (10 secondi), spostate lentamente l’attenzione 

attraverso il vostro corpo. Iniziate dai piedi e risalite lentamente lungo il corpo: gambe, spalle, 

Practical Activity 6: Meditazione Body scan  

Il body scanning consiste nel prestare attenzione alle parti del corpo e alle sensazioni 

corporee in una sequenza graduale dai piedi alla testa. Lo scopo di questo esercizio è quello 

di aiutarvi a prendere coscienza di ogni singola parte del vostro corpo, notando eventuali 

dolori, tensioni o malesseri generali.  

https://www.youtube.com/watch?v=z2Eo56BLMjM
https://www.youtube.com/watch?v=z2Eo56BLMjM
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braccia, collo, fino a raggiungere la sommità del capo. Ad ogni parte del corpo, fermatevi per 

qualche secondo e notate come si sente, se è tesa, rilassata, formicolante, dolorosa.   

Fase 5: noterete che la vostra attenzione potrebbe vagare, il che è normale. Quando succede, 

riconoscetelo e riportate delicatamente l’attenzione su una parte del corpo specifica. 

Fase 6: infine, prendetevi qualche momento per notare come si sente il vostro corpo. Respirate 

ancora un po’ e aprite lentamente gli occhi. 

Per ascoltare le istruzioni guarda il seguente video: Compassionate Body Scan 

 

Per completare questa unità dovrete: 

Guardare il video: What is Mindfulness?  

Completare l’Attività pratica 4 

Completare l’Attività pratica 5 o ascoltare le istruzioni (esercizio del chicco d’uva passa): What 

A Raisin Can Teach You About Mindfulness Practice 

Completare l’Attività pratica 6 o ascoltare le istruzioni (esercizio Body scan): Compassionate 

Body Scan 

5. Riepilogo  

L’idea del benessere lavorativo si ispira ai principi della psicologia positiva, che non è altro che 

lo studio scientifico dei punti di forza e delle virtù umane. Più specificamente il modello PERMA 

(P-Positive Emotion, E-Engagement, R-Relationships, M-Meaning, A-Accomplishment) ideato 

da Seligman (2011) può contribuire a infondere nel personale un senso di benessere, 

realizzazione e soddisfazione nei confronti della vita. Tale modello può essere utilizzato nei 

luoghi di lavoro per migliorare il benessere e aumentare il livello di felicità del personale in vari 

modi: esprimendo apprezzamento, lavorando su interessi e punti di forza, investendo nella 

costruzione di rapporti positivi. Le tecniche e gli esercizi legati ai principi della psicologia 

positiva (ad es., mindfulness, affermazioni positive), se utilizzati con costanza, possono portare 

a un miglioramento del benessere psicologico nel corso del tempo.  
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7. Valutazione del modulo 1 

Unità 1 

(Valutazione) 

Introduzione alla psicologia positiva   

Scopo della 

valutazione 

Lo scopo della valutazione è quello di supportare l’apprendimento e di 

fornire un’idea delle conoscenze acquisite completando questa Unità. In 

particolare, attraverso questa valutazione vogliamo assicurarci che 

abbiate compreso cosa si intende per Psicologia Positiva. 

   

Risultati di 

apprendimento 

valutati 

Risultato di apprendimento n.1: essere in grado di definire i principi 

della psicologia positiva e di distinguerli da quelli della psicologia 

tradizionale..   

Risultato di apprendimento n.2: essere in grado di riassumere i 

vantaggi dati dall’applicare i principi della psicologia positiva al 

lavoro. 

Metodo di 

valutazione 

Domande vero/falso, Domande a risposta multipla  

Tempo da 

dedicare allo 

studio (minuti) 

10 minuti 

A cura di Evie Michailidis, Institute of Development  

Rivisto da Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

 

Questionario 

mailto:evie.michailidis@outlook.com
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Domanda n. 1 

Domanda Studiose e studiose che si occupano di psicologia positiva cercano di  

individuare gli elementi costitutivi di una vita felice e del benessere. 

Possibili 

risposte 

A. Vero 

B. Falso 

Risposta 

corretta 

A. Vero 

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

A. È la risposta corretta. Ottimo lavoro! Continua così! La psicologia 

positiva cerca di analizzare ciò che rende le persone felici, soddisfatte, 

motivate e di scoprire tutto quello che infonde loro gioia e speranza, i 

fattori che garantiscono un maggiore coinvolgimento e rafforzano la 

resilienza.  

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ripassa l’unità 1. Ti suggeriamo anche di guardare il 

video consigliato e di leggere l’articolo sulla psicologia positiva.  

Tentativi 

permessi 

2 

 

Questionario 

Domanda n. 2 

Domanda La principale differenza tra psicologia tradizionale e psicologia positiva è 

data dal fatto che la prima è incentrata per lo più sugli aspetti negativi, sulle 

mancanze e su ciò che andrebbe “aggiustato”, mentre chi si occupa di 

psicologia positiva tenta di partire dai punti di forza delle persone per 

aiutarle a superare ogni sfida. 

Possibili 

risposte 

A. Vero  

B. Falso  

Risposta 

corretta 

Vero  

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

A. è la risposta corretta, Ottimo lavoro! La psicologia tradizionale si 

concentra soprattutto sulla sintomatologia, sulle cause delle malattie 

mentali e dei disturbi dell’umore: depressione, apatia, tristezza. La 

psicologia positiva, invece, pone l’accento su tratti, comportamenti, schemi 
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mentali positivi che danno senso e migliorano la qualità della vita. Prende 

in esame, ad esempio, ciò che rende le persone felici, soddisfatte, motivate, 

tutto quello che infonde loro gioia e speranza, i fattori che garantiscono un 

maggior impegno e rafforzano la resilienza, anziché tentare di 

comprendere le cause del disinteresse, dell’insoddisfazione, del burnout, 

ecc. 

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ripassa l’unità 1. Ti suggeriamo anche di guardare il video 

consigliato e di leggere l’articolo sulla psicologia positiva.  

Tentativi 

permessi 

2 

 

Questionario 

Domanda n. 3 

Domanda Quale delle seguenti approcci costituisce un vantaggio dell’applicazione dei 

principi della psicologia positiva nei luoghi di lavoro? 

Possibili 

risposte 

A. Rapporti positivi nell’ambiente di lavoro 

B. Maggiore fiducia e autostima 

C. Maggiore soddisfazione del personale  

D. Tutte le precedenti risposte sono corrette 

Risposta 

corretta 

D. Tutte le precedenti risposte sono corrette  

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

D. è la risposta corretta. Ottimo lavoro! Concentrarsi sui punti di forza, 

anziché sui punti deboli, aiuta le persone ad acquisire maggiore fiducia e 

autostima. Le persone più felici e che provano più emozioni positive hanno 

relazioni più solide con familiari, amici e colleghi, dal momento che sono in 

grado di comunicare in maniera più efficace. Le emozioni positive 

consentono anche di migliorare il proprio rendimento lavorativo, rendono 

l’ambiente di lavoro più accogliente e permettono alle persone di sentirsi 

più motivate. 

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ripassa l’unità 1 
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Tentativi 

permessi 

2 

 

Unità 2 

(Valutazione) 

Introduzione al modello PERMA  

Scopo della 

valutazione 

Lo scopo della valutazione è quello di supportare l’apprendimento e di 

fornire un’idea delle conoscenze acquisite completando questa Unità. In 

particolare, attraverso questa valutazione vogliamo assicurarci che 

abbiate ben chiaro cosa sia il modello PERMA e quali sono i cinque 

elementi del benessere secondo questo modello. 

Risultati di 

apprendimento 

valutati 

Risultato di apprendimento n.3: essere in grado di elencare i cinque 

elementi del benessere dell’acronimo PERMA 

Metodo di 

valutazione 

Domande a risposta multipla, Domande vero/falso 

Tempo da 

dedicare allo 

studio (minuti) 

10 minuti 

A cura di Evie Michailidis Institute of Development  

Rivisto da Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 4 

Domanda  Quale dei seguenti elementi del modello PERMA può essere associato al 

concetto di flow, uno stato che possiamo raggiungere quando siamo 

pienamente presenti e concentrati sul compito da svolgere.  

Opzioni di 

risposta 

A. Positive emotions  

B. Engagement  

C. Relationships  

D. Accomplishment  

Risposta 

corretta 

B. Engagement  

mailto:evie.michailidis@outlook.com
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Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

B. è la risposta corretta. Eccellente! Il coinvolgimento si riferisce a 

un’attività dalla quale la o il dipendente si lascia assorbire. Tale dimensione 

è collegata al concetto di flow, uno stato che si presenta nel momento in cui 

si è interamente concentrati sul compito da svolgere. Questa condizione 

può trasmettere felicità all’individuo. Le e i dipendenti che sono coinvolti 

nel loro lavoro provano anche un senso di autentica realizzazione.  

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ripassa l’unità 1. Ti suggeriamo anche di guardare il video 

consigliato. 

Tentativi 

permessi 

2 

 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 5 

Domanda  Quale dei seguenti elementi del modello PERMA può essere associato a 

una vita pregna di significato?   

Opzioni di 

risposta 

A. Positive emotions  

B. Relationships  

C. Meaning  

D. Accomplishment  

Risposta 

corretta 

C. Meaning  

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

C. è la risposta corretta. Ottimo lavoro! Meaning si riferisce a un’esistenza 

pregna di significato. Il lavoro assume valore quando le persone 

ritengono che tutti gli sforzi da loro compiuti hanno un impatto sulla 

società. 

 

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ripassa l’unità 1. Ti suggeriamo anche di guardare il 

video consigliato. 

Tentativi 

permessi 

2 
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Scheda del questionario 

Domanda n. 6 

Domanda  Il modello PERMA può essere utilizzato per descrivere le malattie mentali.  

Opzioni di 

risposta 

A. Vero  

B. Falso 

Risposta 

corretta 

B. Falso  

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

B. è la risposta corretta. Ottimo! Il modello PERMA ci aiuta a definire meglio 

il benessere nei luoghi di lavoro e non solo. Secondo il modello proposto da 

Seligman i cinque elementi possono contribuire al benessere, alla 

soddisfazione e alla realizzazione del personale poiché aiutano le persone 

a scoprire il vero senso della vita.  

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ripassa l’unità 2. Ti suggeriamo anche di guardare il video 

consigliato. 

Tentativi 

permessi 

2 

 

 

Unità 3 

(Valutazione) 

Il modello PERMA e la sua applicazione sul posto di lavoro  

Scopo della 

valutazione 

Lo scopo della valutazione è quello di supportare l’apprendimento e di 

fornire un’idea delle conoscenze acquisite completando questa Unità. In 

particolare, attraverso questa valutazione vogliamo assicurarci che 

abbiate compreso come il modello PERMA può essere applicato sul posto 

di lavoro. 

Risultati di 

apprendimento 

valutati 

Risultato di apprendimento n.4: imparare ad applicare le conoscenze 

acquisite nel campo della psicologia positiva al lavoro per creare un 

ambiente di lavoro accogliente. 

Metodo di 

valutazione 

Domande a risposta aperta, Domande a risposta multipla  
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Tempo da 

dedicare allo 

studio (minuti) 

10 minuti 

A cura di Evie Michailidis Institute of Development  

Rivisto da Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

Scheda del questionario 

Domanda n. 7 

Domanda  Che cosa possono fare datrici e datori di lavoro per coinvolgere il 

personale? Descrivi una strategia.  

Opzioni di 

risposta 

(domanda a risposta aperta) 

Risposta 

corretta 

Per coinvolgere il personale datrici e datori di lavoro possono assegnare 

dei progetti e degli obiettivi che permettano alle persone di servirsi dei 

loro punti di forza e dei loro interessi, dare loro fiducia e aiutarle a dare un 

senso al loro lavoro.  

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

La dirigenza può aiutare le e i dipendenti a individuare i loro punti di forza 

servendosi di test appositi (ad es.,: VIA sulle forze caratteriali ) e adattare 

le loro mansioni affinché possano sfruttare i loro punti di forza. Queste 

sono solo alcune delle strategie che datrici e datori possono utilizzare per 

coinvolgere il personale. 

 

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Se non sai come rispondere a questa domanda, ripassa l’unità 3. 

Tentativi 

permessi 

2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 8 

Domanda  A quale dei seguenti linguaggi dell’amore può riferirsi l’abitudine di 

chiedere al personale di parlare regolarmente del proprio stato 

d’animo?  

mailto:evie.michailidis@outlook.com
https://www.viacharacter.org/


 

51 
 

Opzioni di 

risposta 

A. Parole di affermazione 

B. Tempo di qualità 

C. Atti di servizio  

D. Regali 

Risposta 

corretta 

B. Tempo di qualità  

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

B. è la risposta corretta. Ottimo lavoro! Nei luoghi di lavoro il tempo di 

qualità consiste nel dedicare tutta l’attenzione a una sola persona. Tale 

misura può essere fondamentale per aiutare le e i dipendenti a sentirsi 

apprezzati.  

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ripassa l’unità 3. Ti suggeriamo anche di guardare il 

video consigliato. 

Tentativi 

permessi 

2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 9 

Domanda  Elenca 3 pratiche che i responsabili possono utilizzare per 

instaurare dei rapporti positivi nei luoghi di lavoro. 

Opzioni di risposta (domanda a risposta aperta) 

Risposta corretta ● Mostrare apprezzamento e stima 

● Dedicare del tempo a costruire un rapporto di fiducia 

● Organizzare degli eventi e delle attività di team building 

● Evitare i pettegolezzi  

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Se non sai come rispondere, ripassa l’unità 3. Consulta anche 

l’articolo consigliato. 

Tentativi permessi 2 

 

 

Unità 4 Mettere in pratica la psicologia positiva  
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(Valutazione) 

Scopo della 

valutazione 

Lo scopo della valutazione è quello di supportare l’apprendimento e di 

fornire un’idea delle conoscenze acquisite completando questa Unità. In 

particolare, attraverso questa valutazione vogliamo verificare se siete 

in grado di mettere in pratica alcuni esercizi di base di psicologia 

positiva, tra cui la mindfulness. 

Risultati di 

apprendimento 

valutati 

Risultato di apprendimento n.5:  avere la possibilità di usare ed 

esercitarsi a svolgere attività ed esercizi legati alla psicologia positiva 

che possono aiutare a migliorare il proprio benessere, tra cui le attività 

sulla mindfulness. 

Metodo di 

valutazione 

Domande vero/falso, Domande a risposta multipla  

Tempo da 

dedicare allo 

studio (minuti) 

10 minuti 

A cura di Evie Michailidis Institute of Development  

Rivisto da Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

Scheda del questionario 

Domanda n. 10 

Domanda La mindfulness non è altro che una pratica che consente di concentrare la 

propria attenzione sulle esperienze presenti senza giudicarle. 

Opzioni di 

risposta 

A. Vero 

B. Falso 

Risposta 

corretta 

A. Vero 

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

A è la risposta corretta. Ottimo lavoro! La parola mindfulness descrive la 

capacità di essere pienamente presenti e di non preoccuparsi né del futuro 

né del passato. Questa pratica ci permette di migliorare il nostro benessere 

dal momento che ci consente di regolare le nostre emozioni e ridurre 

stress, ansia e depressione.  

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ripassa l’unità 4. Ti suggeriamo anche di guardare il video 

consigliato. 

mailto:evie.michailidis@outlook.com
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Tentativi 

permessi 

2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 11 

Domanda  La resilienza è la capacità di non vivere emozioni negative quali stress, 

rabbia e tristezza.  

Opzioni di 

risposta 

A. Vero 

B. Falso 

Risposta 

corretta 

B. Falso 

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

B è la risposta corretta. Stai facendo un ottimo lavoro! La resilienza è la 

capacità delle persone di rispondere in maniera efficace a una situazione 

difficile e di riprendersi a seguito delle avversità. Non significa evitare 

stress e sofferenze. La resilienza è la capacità di andare avanti nonostante 

il dolore e le sofferenze emotive.  

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ripassa l’unità 4.  

Tentativi 

permessi 

2 

 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 12 

Domanda L’esercizio del chicco di uva passa serve a imparare a mangiare sano.  

Opzioni di 

risposta 

A. Vero 

B. Falso 

Risposta 

corretta 

B. Falso 
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Indicazioni sulla 

risposta 

corretta 

B è la risposta corretta. Stai facendo un ottimo lavoro! È un breve 

esercizio di meditazione che incoraggia ad essere consapevoli delle 

proprie sensazioni e mette in relazione gusto, tatto e olfatto.  

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ripassa l’unità 4. Puoi anche guardare il video 

consigliato e svolgere l’attività n.4. 

Tentativi 

permessi 

2 
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Modulo 2: Come ideare un programma di benessere efficace 
 

Descrizione del modulo 

Il presente Modulo mira a fornire una struttura generale delle fasi necessarie per la 

progettazione e la pianificazione di un valido programma di benessere. Attraverso questa 

formazione, le professioniste e i professionisti del settore delle risorse umane e le altre parti 

responsabili del benessere sul posto di lavoro otterranno una visione sistematica di come 

pianificare un programma di benessere, dalla fase di ideazione a quella di valutazione e follow-

up. Le fasi previste in questo modulo si applicano a organizzazioni di tutte le dimensioni in 

Europa e la struttura può essere adattata a seconda degli specifici contesti nazionali e 

organizzativi. Queste fasi possono essere eseguite da una o un responsabile interno o esterno o 

da entrambi i soggetti. Per rendere più interattiva l’esperienza di apprendimento, vengono 

fornite buone pratiche e materiali concreti. Al termine di questo modulo, le e i discenti saranno 

a conoscenza delle 8 fasi per la progettazione di un solido programma di benessere, nonché 

degli elementi chiave per ciascuna fase. Dopo aver completato la formazione, le e i discenti 

verranno valutati con diversi metodi, tra cui Domande a risposta multipla e Domande o 

affermazioni vere/false. 

Risultati di apprendimento 

Risultato di apprendimento 1: Conoscere tutti e 8 i passaggi necessari per ideare un programma 

di benessere 

Risultato di apprendimento 2: Conoscere i soggetti responsabili del benessere del personale. 

Risultato di apprendimento 3: Saper valutare le conoscenze dei soggetti responsabili. 

Risultato di apprendimento 4: Saper valutare la situazione del benessere di 

un’azienda/organizzazione 

Risultato di apprendimento 5: Saper definire gli ambiti di un programma di benessere 

Risultato di apprendimento 6: Saper comunicare e sensibilizzare in merito al programma di 

benessere 

Risultato di apprendimento 7: Saper valutare il programma di benessere 

Risultato di apprendimento 8: Imparare dalle buone pratiche e saper scegliere il programma di 

benessere migliore in base alla propria situazione specifica. 

 

Parole chiave 

Benessere, programma di benessere, pianificazione, sensibilizzazione, comunicazione, 

valutazione 
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Prospetto del modulo 

Modulo Come ideare un programma di benessere efficace 

 Descrizione del 

modulo 

Il presente Modulo mira a fornire una struttura generale delle fasi necessarie per 

la progettazione e la pianificazione di un valido programma di benessere. 

Attraverso questa formazione, le professioniste e i professionisti del settore delle 

risorse umane e le altre parti responsabili del benessere sul posto di lavoro 

otterranno una visione sistematica di come pianificare un programma di benessere, 

dalla fase di ideazione a quella di valutazione e follow-up. Le fasi previste in questo 

modulo si applicano a organizzazioni di tutte le dimensioni in Europa e la struttura 

può essere adattata a seconda degli specifici contesti nazionali e organizzativi. 

Queste fasi possono essere eseguite da una o un responsabile interno o esterno o da 

entrambi i soggetti. Per rendere più interattiva l’esperienza di apprendimento, 

vengono fornite buone pratiche e materiali concreti. Al termine di questo modulo, 

le e i discenti saranno a conoscenza delle 8 fasi per la progettazione di un solido 

programma di benessere, nonché degli elementi chiave per ciascuna fase. Dopo 

aver completato la formazione, le e i discenti verranno valutati con diversi metodi, 

tra cui Domande a risposta multipla e Domande o affermazioni vere/false. 

Risultati di 

apprendimento 

Risultato di apprendimento 1: Conoscere tutti e 8 i passaggi necessari per ideare 

un programma di benessere  

Risultato di apprendimento 2: Conoscere i soggetti responsabili del benessere del 

personale. 

Risultato di apprendimento 3: Essere in grado di distinguere i fattori psicosociali 

positivi e negativi all’interno dell’azienda 

Risultato di apprendimento 4: Essere in grado di affrontare gli elementi chiave del 

piano d’azione sul benessere lavorativo. 

Risultato di apprendimento 5: Essere in grado di parlare e sensibilizzare in merito 

all’utilità del programma 

Risultato di apprendimento 6: Sapere come valutare il programma 

Unità  Unità 1: Come ideare un programma di benessere efficace– preparazione e 

valutazione. 

Unità 2: Le attività di sensibilizzazione sul benessere lavorativo e il programma 

messo a punto 

Unità 3: Come valutare il programma di benessere 

Unità 4: Buone pratiche e casi studio 
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Materiale  

Unità Materiale 

1. Come ideare un programma di benessere efficace– 

preparazione e valutazione 

Testi, video, 

articoli 

 2. Le attività di sensibilizzazione sul benessere lavorativo 

e il programma messo a punto 

Testi, articoli 

3. Come valutare il programma di benessere Testi, video, 

articoli 

4. Buone pratiche e casi studio Testi 
 

Metodo di 

valutazione 

 

Unità Metodo di valutazione  

1. Come ideare un programma di benessere 

efficace– preparazione e valutazione 

Domande a risposta multipla 

 2. Le attività di sensibilizzazione sul 

benessere lavorativo e il programma messo a 

punto 

Domande a risposta multipla, 

Domande o affermazioni 

vero/falso 

3. Come valutare il programma di benessere Domande a risposta multipla 

4. Buone pratiche e casi studio Domande a risposta multipla, 

Domande o affermazioni 

vero/falso 
 

Tempo da 

dedicare allo 

studio (minuti) 

200 minuti 

A cura di Yang Yang, Pulso  

Revisione a cura 

di 

Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

 

 

  

mailto:yang.yang@pulso-group.com
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Gentili partecipanti,  

 

Mi chiamo Yang Yang e lavoro per Pulso Group. Sono felice di darvi il benvenuto al Modulo 2 

“Come ideare un programma di benessere efficace”. 

 

L’obiettivo del Modulo è quello di presentare la struttura generale delle fasi necessarie per la 
progettazione e la pianificazione di un valido programma di benessere. Tale struttura riflette 

il ciclo di vita di un programma di benessere. Fase 1 - Definire la visione strategica 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Immagine 1: Il ciclo di vita del programma di benessere lavorativo. L’approccio in 8 fasi. 

Attraverso questa formazione, le professioniste e i professionisti del settore delle risorse 

umane e le altre parti responsabili del benessere sul posto di lavoro otterranno una visione 

sistematica di come pianificare un programma di benessere, dalla fase di ideazione a quella di 

valutazione e follow-up. Le fasi previste in questo modulo si applicano a organizzazioni di tutte 

le dimensioni in Europa e la struttura può essere adattata a seconda degli specifici contesti 

nazionali e organizzativi. Queste fasi possono essere eseguite da una o un responsabile interno 

o esterno o da entrambi i soggetti. Per rendere più interattiva l’esperienza di apprendimento, 

vengono fornite buone pratiche e materiali concreti. Al termine di questo modulo, le e i discenti 

saranno a conoscenza delle 8 fasi per la progettazione di un solido programma di benessere, 

nonché degli elementi chiave per ciascuna fase. Dopo aver completato la formazione, le e i 
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discenti verranno valutati con diversi metodi, tra cui Domande a risposta multipla e Domande 

o affermazioni vere/false. 

Il Modulo è strutturato attorno a 4 Unità: (1) Come ideare un programma di benessere 

efficace– preparazione e valutazione, (2) Le attività di sensibilizzazione sul benessere 

lavorativo e il programma messo a punto, (3) Come valutare il programma di benessere, (4) 

Buone pratiche e casi studio. 

 

L’Unità 1 discute i passi essenziali da compiere prima della pianificazione dei contenuti 

concreti del benessere. Nella fase di preparazione, è estremamente importante comprendere 

la visione dell’organizzazione e definire gli obiettivi per le politiche di benessere, chiarire i 

soggetti responsabili del benessere del personale e valutare le conoscenze dei soggetti 

responsabili.  

 

L’Unità 2 spiega come progettare una campagna di comunicazione e sensibilizzazione per il 

programma di benessere e per il benessere sul lavoro in generale 

 

L’Unità 3 presenta le basi necessarie per un programma di benessere, ovvero la valutazione 

della situazione di benessere all’interno dell’organizzazione e come definire l’ambito del 

programma di benessere sulla base della valutazione.  

 

L’Unità 4 illustra come valutare un programma di benessere e creare piani d’azione per 

ulteriori miglioramenti. 

 

Infine, seguirà la vostra valutazione, la quale comprende diversi metodi, tra cui domande a 

scelta multipla, domande/affermazioni vero/falso e casi di studio.  
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1. Unità 1 - Come ideare un programma di benessere efficace– preparazione e 

valutazione 

Le organizzazioni responsabili si impegnano a creare un ambiente sano e sicuro per le e i propri 

dipendenti. Nella maggior parte dei Paesi europei, come Belgio, Bulgaria, Italia, Cipro e Grecia, 

esistono quadri normativi che obbligano le organizzazioni a promuovere il benessere del 

personale e le monitorano. In questa sezione illustriamo la struttura generale delle fasi di 

pianificazione di un programma di benessere, che possono essere svolte da una o un 

responsabile interno o esterno o da entrambi. Tuttavia, le organizzazioni devono tenere 

presente che non esiste una soluzione unica per tutti i programmi di benessere. Ogni 

organizzazione deve valutare la propria situazione in termini di obiettivi, ambizioni e capacità. 

In generale, un programma di benessere completo comprende 8 fasi. Nella fase di preparazione, 

è estremamente importante comprendere la visione dell’organizzazione e definire gli obiettivi 

delle politiche di benessere, chiarire i soggetti responsabili del benessere del personale e 

valutare le conoscenze di tali soggetti. 

Fase 1 - Definire la visione strategica dell’azienda e individuare le misure da adottare. 

Il primo passo nella pianificazione di un programma di benessere consiste nel definire gli 

obiettivi dell’organizzazione, a livello individuale, di gruppo e aziendale, e utilizzarli come 

priorità per la realizzazione dei programmi di benessere. In generale, gli obiettivi e le ambizioni 

di un’organizzazione derivano dalle visioni organizzative, dichiarate nella strategia generale. 

Rispetto alle visioni organizzative a lungo termine, gli obiettivi a breve e medio termine 

fungono da tappe periodiche. È necessario redigere una politica di benessere che si basi 

sull’analisi dei rischi e promuova il benessere del personale. Ad esempio, un’azienda 

tecnologica aspira a diventare più innovativa e competitiva in un settore in rapida evoluzione. 

Tuttavia, le e i suoi dipendenti sperimentano un alto livello di stress a causa del loro carico di 

lavoro. In questo caso, l’organizzazione deve concentrarsi sulla gestione dello stress e 

sull’assegnazione dei compiti a livello individuale e di gruppo quando pianifica un programma 

di benessere. 

Fase 2 - Attribuire mansioni e responsabilità. 

Per pianificare e attuare un programma di benessere, le organizzazioni devono innanzitutto 

chiarire chi sarà responsabile del benessere del personale. Ai sensi della legge, la datrice o il 

datore di lavoro è responsabile della propria azienda e di ciò che accade al suo interno. Sulla 

base dei risultati raccolti nei cinque Paesi partner, le e i dipendenti ritengono che le risorse 

umane, la direzione, comprese le e i dirigenti di livello più alto (ad esempio, l’amministratrice 

o l’amministratore delegato) e i capi reparto, nonché il responsabile della sicurezza sul lavoro 

siano le parti interne responsabili del benessere del personale. Tuttavia, la datrice o il datore di 

lavoro non è l’unica parte responsabile. Infatti, anche le e i dipendenti stessi dovrebbero 

avvalersi delle conoscenze e delle risorse esistenti e conformarsi alle misure organizzative per 

la promozione del benessere. Si tratta di una questione di chiarezza dei ruoli all’interno 
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dell’organizzazione, di comunicazione chiara dei ruoli e di collaborazione tra singoli dipendenti 

e organizzazione.  

● Servizi interni di prevenzione e protezione  

Ogni azienda dovrebbe istituire un servizio di prevenzione e protezione interno (SPPI), 

composto da una o più persone all’interno dell’azienda (consulenti per la prevenzione) che 

supportano il gruppo dirigente nel rispetto delle normative e nell’attuazione delle misure di 

prevenzione. Il profilo del consulente per la prevenzione dipende dalle dimensioni e dal settore 

dell’azienda. Ad esempio, in un’organizzazione con meno di 20 dipendenti, la datrice o il datore 

di lavoro (ad esempio la o il titolare dell’azienda) può fungere da consulente per la prevenzione, 

mentre nelle organizzazioni più grandi può essere nominato un dipendente.  

● Servizi esterni di prevenzione e protezione 

A seconda delle dimensioni, delle competenze e delle capacità dell’organizzazione, si può 

ricorrere a un servizio di prevenzione e protezione esterno (SPPE). Questo servizio 

generalmente comprende: la supervisione medica e la gestione dei rischi psicosociali. Quando 

si ricorre a fornitori di servizi esterni, è importante verificarne le credenziali, le capacità 

tecniche e le referenze. In alcuni Paesi, come il Belgio, è possibile consultare un elenco di 

fornitori di servizi riconosciuti. I fornitori di servizi esterni collaborano con chi offre il servizio 

interno o con la o il consulente per la prevenzione dell’organizzazione per raggiungere gli 

obiettivi di benessere definiti dall’organizzazione stessa.  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(Fonte: https://www.beswic.be/sites/default/files/public/content/download/files/NL/helder_handig/gids_web_nl.pdf) 

Fase 3 - Valutare le competenze dei soggetti responsabili.  

È essenziale che la o il responsabile della SPPI e della SPPE abbia conoscenze sufficienti nel 

campo del benessere nei luoghi di lavoro, in particolare per quanto riguarda l’analisi dei rischi 
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psicosociali, tra cui lo stress, il burnout e le molestie. Inoltre, è necessario che la o il consulente 

per la prevenzione sia in grado di coordinare o attuare le attività di prevenzione. Ad esempio, 

una o un consulente per la prevenzione dovrebbe aver conseguito almeno un Master in 

Psicologia o Sociologia e aver maturato un’esperienza di 3-5 anni nel campo legato alle 

problematiche psicosociali. I risultati raccolti a livello europeo mostrano che tra il 30% e circa 

il 60% delle e dei partecipanti ha indicato che all’interno della propria organizzazione nessuno 

ha ricevuto una formazione su come promuovere il benessere sul posto di lavoro. Ne consegue 

la necessità di fornire una formazione e un aggiornamento continuo alle persone e alle parti 

responsabili nelle organizzazioni dei Paesi europei. I soggetti responsabili hanno il diritto e 

l’obbligo di seguire una formazione continua, per tenersi aggiornati sui cambiamenti delle 

normative in materia di benessere nei luoghi di lavoro e sui progressi scientifici e tecnici nel 

settore. L’obbligo di formazione continua si applica a tutte e a tutti i consulenti per la 

prevenzione, indipendentemente dal loro percorso formativo e dalle loro esperienze. In questo 

programma di formazione, proponiamo un test di autovalutazione per le professioniste e i 

professionisti delle risorse umane o per altri soggetti responsabili che si occupano di 

programmi di benessere o di formazione all’interno delle organizzazioni. Questa breve 

valutazione aiuta le parti responsabili a individuare il proprio livello di conoscenza e le aree 

dove è possibile migliorare. In Belgio, ad esempio, si utilizza un documento di identificazione 

per descrivere chiaramente la distribuzione dei compiti tra le parti interne ed esterne. In linea 

di massima, il documento di identificazione include le seguenti informazioni: 

● Gli obiettivi del servizio di prevenzione interno 

● Le competenze che l’organizzazione possiede internamente e il know-how che viene 

ricercato all’esterno. 

● La composizione dello staff responsabile del servizio 

● La durata (minima) del servizio di prevenzione, affinché i compiti siano svolti 

correttamente e gli obiettivi vengano raggiunti. 

● Le risorse amministrative, tecniche e finanziarie del servizio interno 

Questo documento deve essere aggiornato, in modo che le parti interne ed esterne responsabili 

possano utilizzarlo come modello.  

(Fonte: https://www.beswic.be/sites/default/files/public/content/download/files/NL/helder_handig/gids_web_nl.pdf) 

In questa unità analizziamo le basi della progettazione di un programma di benessere, come la 

comprensione della situazione del benessere all’interno dell’organizzazione e dei fattori di 

rischio nella situazione lavorativa che incidono sul benessere del personale. I risultati possono 

fornire un contributo concreto alla definizione dell’ambito e degli obiettivi del programma.  

Fase 4 - Valutare il benessere aziendale e analizzare i bisogni del personale. 
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Il punto di partenza di un programma di benessere è la valutazione della situazione generale di 

benessere dell’organizzazione. In altre parole, un’organizzazione deve individuare le situazioni 

che sono o diventeranno problematiche al suo interno. Alcuni esempi delle possibili modalità 

di valutazione della situazione generale di benessere dell’organizzazione sono i sondaggi sul 

benessere, l’analisi dei rischi psicosociali, i dati sull’assenteismo, le lamentele del personale, i 

colloqui con le e i dipendenti, ecc. Per avere una visione completa della situazione di benessere 

di un’organizzazione e delle dinamiche organizzative, è meglio valutare gli indicatori di 

benessere sia positivi che negativi. Ad esempio, la misurazione di indicatori negativi di 

benessere come stress, burnout e molestie fornisce un’indicazione dei rischi psicosociali, 

mentre la misurazione di indicatori positivi come il coinvolgimento, l’impegno organizzativo e 

la soddisfazione sul lavoro fornisce una visione degli aspetti positivi del benessere dei 

dipendenti. Gli aspetti positivi possono essere utilizzati come elementi tampone rispetto a 

quelli negativi. Insieme, formano una visione equilibrata per la datrice o il datore di lavoro e le 

e i dipendenti sull’andamento del benessere. Inoltre, le organizzazioni devono valutare i fattori 

di rischio che hanno un impatto sul benessere del personale. I fattori di impatto sono da 

ricercare a livello organizzativo, di gruppo, di gestione, di mansioni e individuale. Ad esempio, 

il grado di burocrazia (livello organizzativo), l’atmosfera sociale all’interno di un team (livello 

di gruppo), il sostegno da parte della direzione (livello manageriale), le attività lavorative 

richieste (livello di mansione) e la resilienza (livello individuale) hanno tutti un impatto  

Immagine 2. La visione sistematica del benessere di Pulso Group, Belgio 

importante sul benessere del personale. Solo un’accurata lettura della situazione aiuterà le 

organizzazioni a intraprendere azioni significative e mirate. La figura 2 illustra le relazioni tra 

gli indicatori di benessere e i fattori di impatto nella situazione lavorativa.  

L’analisi della situazione attuale può contribuire alla determinazione di uno schema di analisi 

SWOT che riassume i punti di forza, i punti di debolezza, le opportunità e le minacce che 

caratterizzano l’organizzazione. L’analisi SWOT fornisce una panoramica empirica dello stato 

di benessere all’interno dell’organizzazione e consente alle figure decisionali di riflettere e 

ripensare alle possibili misure e azioni.   

Fase 5 - Definire lo scopo del programma 

Dopo la valutazione della situazione attuale del benessere, la quinta fase comprende la 

definizione degli obiettivi generali del programma di benessere. Per raggiungere gli obiettivi 
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relativi al benessere del personale, le parti responsabili possono definire gli obiettivi a breve e 

a lungo termine del programma di benessere. Gli obiettivi si allineano e riflettono la strategia 

di benessere dell’organizzazione. Ad esempio, l’organizzazione può iniziare con la stesura di un 

piano di benessere globale, che di solito consiste nei seguenti elementi:  

● Caratteristiche dell’ambiente di lavoro: indicatori positivi e negativi, nonché i fattori che 

hanno un impatto sul benessere delle e dei dipendenti.  

● Il piano d’azione deve essere abbozzato sulla base dei risultati del lavoro di analisi e 

valutazione.  

● Le attività che devono essere svolte per raggiungere gli obiettivi 

● Le risorse aziendali, finanziarie e umane necessarie per svolgere le attività previste 

● Ruoli e mansioni dei soggetti coinvolti. 

Oltre al programma globale a lungo termine, è necessario dotarsi anche di un piano d’azione 

annuale o periodico dettagliato. Questo piano a breve termine definisce gli obiettivi per l’anno 

fiscale o civile successivo. In particolare, il programma di benessere a breve termine consiste 

solitamente negli obiettivi prioritari dell’anno successivo, nelle risorse e nei metodi per 

raggiungere gli obiettivi, nei ruoli e nelle responsabilità delle parti coinvolte e nelle eventuali 

modifiche da apportare al programma di benessere globale.  

I rapporti nazionali elaborati mostrano che in diversi Paesi europei sono stati attuati 

programmi di benessere negli ultimi 2-5 anni. Le e i dipendenti hanno anche indicato la 

formazione e i programmi che desiderano seguire nei prossimi due anni. Lo stress legato al 

lavoro sembra costituire un problema importante e le e i partecipanti in tutti i Paesi partner 

hanno indicato la necessità di ricevere una adeguata formazione in materia di gestione dello 

stress. Sono stati attuati programmi di successo per ridurre lo stress sul lavoro e migliorare il 

benessere del personale. Ad esempio, dal 2015 il Centro per la cura della salute mentale (CGG 

Kempen, Belgio) lavora sulla prevenzione del burnout sensibilizzando e offrendo strumenti 

concreti per una migliore autogestione delle cure sanitarie e adeguate capacità di adattamento. 

Nel 2019 sono state intraprese le seguenti azioni: 

● Corso intensivo di gruppo della durata di 2 giorni “Vivere in equilibrio” composto da 

quattro moduli distinti riguardanti “l’informazione e la sensibilizzazione”, 

“l’autoconsapevolezza e il potenziamento delle capacità”, “la scoperta dei propri valori, 

talenti e fonti di energia” e “il carico di lavoro e i fattori che consumano energia”.  

● Traiettoria interna: sessione informativa sullo “stress nel luogo di lavoro”, 

psicoeducazione sugli effetti dello stress, le relative cause e conseguenze. 

La sensibilizzazione contribuisce enormemente al successo di un programma di benessere. 

Aiuta il personale a riconoscere la grande importanza che l’organizzazione attribuisce al loro 

benessere. Inoltre, fornisce informazioni pratiche su come e dove le e i dipendenti possono 
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accedere alle risorse per migliorare il loro benessere. In questo modo, il personale è in grado di 

prendersi cura del benessere sul posto di lavoro. 

Attività pratica 1 – Discussione di gruppo 

● Chi sono i soggetti responsabili del benessere all’interno della vostra organizzazione?  

● La vostra azienda ha attivato dei programmi di benessere aziendale? Condividete alcuni 

esempi.  

● Che cosa manca? 

 

Per completare questa unità dovrete:: 

Leggere il seguente articolo: Engaging employees in their well-being 

Consultare il seguente sito Internet: Role and status of the prevention stakeholders 

Leggere il seguente articolo: Psychosocial Risk Factors in the Workplace 

Guardare il video: Workplace well-being programmes and interventions 

 

2. Unità 2 - Le attività di sensibilizzazione sul benessere lavorativo e il programma 

messo a punto  

Questa unità si concentra sulla sensibilizzazione e sulla comunicazione del programma di 

benessere e del benessere nei luoghi di lavoro in generale.  

Fase 6 - Portare avanti delle attività di comunicazione per sensibilizzare sul benessere 

lavorativo e sul programma in corso 

La strategia di comunicazione è fondamentale per sensibilizzare e informare il personale sul 

programma di benessere messo a punto. Una strategia di comunicazione completa, specifica 

per l’azienda e strutturata costituisce una premessa fondamentale per garantire un efficace 

tasso di utilizzo e il successo del programma di benessere nel suo complesso. In primo luogo 

informa e sensibilizza le e i dipendenti sugli aspetti psicosociali del lavoro, mentre garantisce 

la riservatezza e la protezione dei dati personali, il che contribuisce a sua volta all’instaurazione 

di rapporti di fiducia.   

È importante notare che la comunicazione deve essere mobilitata su tutti i canali. Nello 

specifico, la comunicazione include: 

1. Una documentazione chiara relativa ai programmi di benessere aziendale a breve e 

lungo termine. Tale documentazione deve essere resa nota a tutte le parti responsabili 

(interne ed esterne) del programma di benessere e deve essere ottimizzata. 

 

https://www.cdc.gov/workplacehealthpromotion/initiatives/resource-center/case-studies/engage-employees-health-wellness.html
https://employment.belgium.be/en/themes/well-being-workers/psychosocial-risks-work/role-and-status-prevention-stakeholders
https://employment.belgium.be/en/themes/well-being-workers/psychosocial-risks-work/definitions-and-scope-application
https://www.youtube.com/watch?v=MZtRRMVGSng
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2. Visione, valori e obiettivi relative al benessere lavorativo devono essere chiari al 

personale, ad esempio, mediante comunicazioni interne, manifesti, sito web, newsletter, 

eventi di gruppo, social media, ecc. 

3. È necessario comunicare alle e ai dipendenti i recapiti dei soggetti responsabili del piano 

di benessere aziendale. 

4. Il personale deve poter accedere a risorse sui temi del benessere. Ad esempio, testi, 

suggerimenti, consigli, esercizi e video sui vari temi del benessere dovrebbero essere 

inseriti nello share-point (o in altre forme di piattaforma di gestione delle informazioni) 

dell’organizzazione, in modo che il personale possa trovarli facilmente.  

5. È necessario far circolare messaggi di sensibilizzazione e organizzare campagne di 

sensibilizzazione per raggiungere il maggior numero possibile di dipendenti. Le parti 

responsabili devono anche tenere conto della tempistica per ottenere la massima 

diffusione. I messaggi di sensibilizzazione devono essere divulgati circa 1 - 2 settimane 

prima del lancio del programma. Durante l’attuazione del programma, le parti 

responsabili possono inviare promemoria settimanali per mantenere vivo l’entusiasmo 

delle e dei dipendenti.  

6. Bisogna pianificare il feedback da dare alle e ai dipendenti in merito ai risultati del 

programma di benessere. In questo modo, si sentiranno più gratificati per il loro 

contributo e il loro impegno. La possibilità di fornire un feedback responsabilizza le e i 

dipendenti e aumenta la loro disponibilità a partecipare a programmi futuri.  

Ad esempio, una strategia di comunicazione efficace per l’attuazione di un Programma di 

Assistenza per il Personale comprende le seguenti fasi: 

1. Prima del lancio: 2-3 settimane prima del lancio, l’ufficio Risorse Umane o la/il 

presidente invia un’email a tutto il personale relativa agli obiettivi e ai servizi previsti 

dal programma. 1-2 settimane prima del lancio è possibile svolgere una serie di 

laboratori introduttivi volti a presentare il tipo di lavoro, i servizi offerti, le modalità di 

accesso al programma, le norme relative alla privacy, ecc. In queste sessioni il personale 

può porre domande e ricevere informazioni dettagliate.  

2. Al momento del lancio: Bisogna invitare una nuova email sull’inizio ufficiale del 

programma per ricordare al personale i servizi e gli obiettivi del programma.  

3. Nel corso del programma: Ogni tre mesi inviare un’email al personale. È possibile 

ideare una newsletter sulla salute mentale al lavoro e sul benessere psicosociale da 

condividere all’interno dell’azienda.  

4. Per le e i neoassunti: L’ufficio Risorse Umane è tenuta a fornire informazioni alle nuove 

colleghe e ai nuovi colleghi.  

5. Promemoria non programmati: In caso di crisi, come la pandemia o altri eventi che 

possono avere un impatto sulla salute mentale del personale, l’ufficio di Risorse Umane 
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può inviare delle email al personale sottolineando i vantaggi del programma e 

incoraggiando a farne uso se necessario. 

È ovvio che le organizzazioni devono adattare questi punti in base al proprio contesto. Ad 

esempio, in fiammingo, “u” e “je” (ovvero le forme di cortesia e informali del “tu”) vengono 

utilizzate in occasioni diverse. A seconda della cultura organizzativa e dello stile di 

comunicazione, l’adozione di un linguaggio informale può raggiungere un maggior numero di 

dipendenti. Per garantire il successo e la fluidità dell’attuazione di un programma di benessere, 

si raccomanda di sviluppare una strategia di comunicazione e sensibilizzazione che comprenda 

azioni successive e distinte nel tempo, vale a dire a) prima del lancio del programma, b) al lancio 

del programma e c) nel corso dell’attuazione del programma.    

 

Attività pratica 2: Discussione di gruppo 

Condividere esperienze buone e cattive riguardo alle strategie di comunicazione. Quali sono i 

principali fattori che contribuiscono al successo di una campagna? 

 

Per completare questa unità dovrete: 

Leggere il seguente articolo: How to get employees to participate in well-being programmes 

Leggere il seguente articolo: How to promote your well-being programme 

 

3. Unità 3 – Come valutare il programma di benessere  

L’unità 3 spiega come implementare un programma di benessere e illustra i punti che devono 

essere presi in considerazione quando si procede alla valutazione dei programmi di benessere.  

Fase 7 - Implementare il programma scelto 

L’esperienza dimostra che le strategie e i programmi di benessere aziendale di successo sono 

caratterizzati da approcci sostenibili e iniziative integrate. È importante definire con chiarezza 

le varie fasi dell’implementazione, nonché ruoli e mansioni dei soggetti responsabili sia interni 

sia esterni all’azienda. Le buone pratiche internazionali sull’implementazione di successo dei 

programmi di assistenza per il personale indicano le seguenti azioni: 

1. Impegno e supporto da parte della dirigenza: La dirigenza e il team di gestione 

dell’azienda possono contribuire ad annunciare le iniziative di benessere (vedi Fase 6) 

e a sottolineare l’interesse dell’organizzazione per la promozione di una cultura del 

benessere. Inoltre, la dirigenza dell’organizzazione ha il compito di incoraggiare la 

 

https://hbr.org/2021/10/how-to-get-employees-to-actually-participate-in-well-being-programs
https://www.wellright.com/blog/simple-ways-to-promote-your-wellness-program
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partecipazione del personale alle azioni di benessere proposte, cercando di far 

comprendere l’importanza di mantenersi in salute sul posto di lavoro.  

2. Regolamenti interni: Una parte importante del programma di benessere consiste nel 

formalizzare la disponibilità, il ruolo e il valore aggiunto integrandolo nelle pratiche, nei 

processi e nelle politiche delle risorse umane. L’obiettivo principale è quello di stabilire 

linee guida chiare su come il programma di benessere opererà e funzionerà all’interno 

dell’azienda, individuando i soggetti chiave, i ruoli e le responsabilità.   

3. Target: L’accesso gratuito a un programma di assistenza per il personale o a un altro 

programma per il benessere non significa che verrà utilizzato. Pertanto, nella fase di 

implementazione è importante definire i tassi di utilizzo previsti per creare un piano di 

implementazione realistico.  

4. Attività di comunicazione: Come già menzionato nella Fase 6, una componente 

necessaria dell’implementazione è il mantenimento di comunicazioni regolari con i 

beneficiari (dipendenti e loro familiari) riguardo ai servizi di benessere offerti, al valore 

aggiunto della prevenzione della salute mentale e alla cultura del benessere all’interno 

dell’organizzazione.  

5. Servizi online: l’attuazione dei programmi di benessere non può prescindere dalla 

trasformazione digitale e dalla flessibilità delle piattaforme e degli strumenti digitali. 

Pertanto, i servizi online possono permettere al personale di acquisire maggiore 

familiarità con gli obiettivi del programma di benessere. L’individuazione di fornitori in 

grado di offrire servizi digitali di alta qualità per il benessere o l’integrazione di 

materiale di comunicazione nella rete interna dell’organizzazione (ad esempio, share-

point) possono favorirne l’attuazione.   

6. Formazione del gruppo dirigente: Un’implementazione di successo richiede 

l’impegno della dirigenza e la sua comprensione del valore aggiunto apportato dal 

programma di benessere. Pertanto, è essenziale una breve formazione per 

sensibilizzare, informare e coltivare le competenze relative al benessere delle e dei 

dirigenti. Questi ultimi devono essere formati per individuare i cambiamenti di 

comportamento delle e dei loro dipendenti e degli altri colleghi, ascoltare attivamente i 

loro problemi e sapere quando rivolgersi ai servizi di assistenza per il personale.     

Fase 8 - Valutare il programma e creare un piano d’azione volto ad apportare dei 

miglioramenti 

In linea con gli obiettivi a lungo termine, le organizzazioni e le parti responsabili elaborano 

piani d’azione basati sui risultati del programma di benessere implementato. Si tratta di uno 

sforzo congiunto di tutte le parti coinvolte, sia interne che esterne. La gestione, il 

coinvolgimento e l’impegno giocano un ruolo importante nel successo dei piani d’azione. 

Tuttavia, è possibile sviluppare piani d’azione significativi ed efficaci solo in collaborazione con 

le e i dipendenti. In questo contesto è di fondamentale importanza valutare gli esiti e i risultati 

del programma di benessere dopo il primo anno di attuazione. Il principale gruppo di 

riferimento della valutazione sono le e i beneficiari, ovvero le e i dipendenti dell’organizzazione. 
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Il feedback del personale può essere raccolto attraverso un breve questionario di valutazione 

online. Un altro gruppo di riferimento è rappresentato dalla dirigenza e dalle figure chiave 

coinvolte nell’attuazione del programma. Il ricorso a focus group e interviste individuali svolge 

un ruolo importante per ottenere una visione generale dell’esperienza, dei pensieri, delle 

considerazioni e delle opinioni.  In linea di principio, un piano d’azione deve includere i seguenti 

elementi:  

a. Una descrizione chiara degli obiettivi; 

b. Passaggi/azioni da compiere per raggiungere l’obiettivo; 

c. Ruoli e responsabilità del gruppo di lavoro; 

d. Scadenze e traguardi; 

e. Risorse necessarie; 

f. Valutazione dei progressi. Esistono vari metodi consolidati per sviluppare piani d’azione 

e si possono trovare online diversi modelli ad accesso gratuito.  

g. Laboratori con il gruppo di gestione per individuare priorità e obiettivi del programma 

in un secondo momento, tenuto conto dei risultati della valutazione.  

 

Per completare questa unità dovrete:: 

Leggere il seguente articolo: Tasmania’s guideline for creating a well-being programme 

Guardare il video: How to turn employee survey results into action 

 

 

4. Unità 4 – Buone pratiche e casi studio  

In questa unità presentiamo alcune buone pratiche in cui le organizzazioni hanno progettato il 

programma di benessere migliore per loro in base alla loro specifica situazione. 

Caso 1: Un approccio integrato alla resilienza e al benessere: Feelgreat @Proximus 

Il percorso Feelgreat@Proximus è un approccio integrato al benessere, incentrato sulla 

resilienza del personale. Un investimento complementare viene fatto a livello organizzativo, 

valutando l’ambiente di lavoro per quanto riguarda il carico di lavoro, la motivazione, il lavoro 

di squadra, la leadership e il contesto in cui le e i dipendenti lavorano. In questo modo è 

possibile ridurre i fattori che inducono lo stress e massimizzare i fattori motivazionali a livello 

di gruppo, oltre ad aumentare la resilienza a livello individuale.  

Il programma viene attuato in cicli di 3 fasi: 

In primo luogo, viene effettuata un’analisi dei rischi psicosociali come prima fase dell’approccio 

al benessere a livello organizzativo, per capire come l’ambiente di lavoro influisca sul 

https://worksafe.tas.gov.au/topics/Health-and-Safety/health-and-wellbeing/wellbeing-programs/seven-steps-to-creating-a-wellbeing-program
https://www.youtube.com/watch?v=5X8kJqhtMmo


 

70 
 

benessere, sulla motivazione e sulle prestazioni del personale, non a livello individuale ma a 

livello di team e di gruppo.  

In secondo luogo, queste conoscenze vengono tradotte in soluzioni attuabili per ogni specifico 

sottogruppo. 

In terzo luogo, si misurano gli effetti di queste soluzioni per vedere se hanno contribuito al 

livello generale di coinvolgimento all’interno dell’organizzazione.  

In concreto, Proximus ha iniziato con un gruppo di lavoro composto da esperte ed esperti 

esterni, consulenti delle unità sociali, addette e addetti alle risorse umane e consulenti per la 

prevenzione, i quali hanno definito insieme le diverse fasi. La prima fase riguarda la 

consapevolezza, in cui si discute con l’azienda su come coinvolgere il personale e dimostrare 

che l’azienda si interessa a loro. È stato realizzato un video in cui il consulente per la 

prevenzione e il responsabile delle vendite hanno introdotto l’analisi dei rischi psicosociali. 

Successivamente, il gruppo di lavoro ha rivisto il questionario con il fornitore esterno di servizi 

e lo ha adattato al gruppo di riferimento sulla base di interviste fatte al personale addetto alle 

vendite dirette di diversi negozi. I sindacati sono stati informati durante l’intero esercizio. Una 

volta ottenuti i risultati, il gruppo di lavoro ha iniziato a lavorare su un piano d’azione a livello 

aziendale. Inoltre, sono stati organizzati laboratori a livello di distretto e di negozio per avere 

un piano d’azione specifico basato sui loro risultati. I risultati e i piani d’azione sono stati 

comunicati a tutte le e i dipendenti con un video. La fase di esecuzione del piano d’azione 

richiede dai 6 ai 12 mesi. I progressi delle azioni vengono misurati con un barometro. Inoltre, 

Proximus ha organizzato un’ampia gamma di attività per sensibilizzare il personale e fornire 

spunti di riflessione e ispirazione. Si è spinto anche un passo più in là, collaborando con Pulso 

per fornire alle e ai propri dipendenti gli strumenti per accrescere la resilienza a livello 

individuale. 

Caso 2: Programmi di assistenza del personale oltre i confini: diversità nella 

perseveranza (AB InBev) 

Con oltre 500 marchi a livello globale, AB InBev è il primo produttore di birra al mondo. Fonds 

Verhelst, fondato nel 1949 dall’ex direttore delle birrerie Artois Léon Verhelst, si è evoluto da 

una fondazione locale e piuttosto piccola a un’organizzazione operante a livello internazionale 

che assicura e migliora il benessere delle e dei dipendenti AB InBev in Europa. 

Tra i numerosi benefici offerti dal Fonds Verhelst, uno di quelli che si sono distinti per il 

successo e la sostenibilità è il Programma di Assistenza al Personale (PAP). Fonds Verhelst ha 

avviato il programma PAP all’interno di AB InBev nel 2002, tra le prime organizzazioni belghe.  

Nel corso degli anni, il tipo e la quantità di servizi offerti si sono ampliati dai temi tradizionali, 

come le questioni professionali o personali, le questioni finanziarie o legali e le questioni legate 

allo stress o ad altri problemi di benessere, fino a nuovi pacchetti che includono il coaching del 

sonno, FitforLife (un programma di prevenzione del burnout) e la “Ruota della scelta”, rivolta 
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alle e ai compagni delle e dei dipendenti, alle loro figlie e figli, nonché alle e ai dipendenti stessi, 

che aiuta le persone a comprendere ciò che conta davvero per loro quando devono prendere 

decisioni importanti nella loro vita (studio, carriera, relazioni, ...). Il personale può ottenere in 

modo rapido e discreto una serie di informazioni, consigli e consulenze per tutti i tipi di 

questioni personali importanti che possono influenzare il loro rendimento nella vita privata e 

professionale. 

Oltre all’ampliamento dei servizi, è stato aggiunto un servizio di assistenza in caso di crisi, che 

offre assistenza 24 ore su 24, 7 giorni su 7, in caso di circostanze estreme come pensieri suicidi 

o violenza domestica. Il programma consente inoltre di accedere a un team di intervento in caso 

di incidenti critici come infortuni sul lavoro, incidenti individuali o decessi improvvisi.  

Il successo del PAP di AB Inbev è in gran parte dovuto alla continua volontà di tutte le parti di 

imparare da ogni piccolo successo o fallimento e di adattare il programma di conseguenza. Le 

lezioni chiave apprese nel corso del programma sono: 

• Non smettere mai di comunicare. Ogni dipendente ha accesso ai servizi del programma e 

fortunatamente raramente ne avverte l’esigenza. Tuttavia, è importante che, quando ciò accade, 

le e i dipendenti sappiano quali sono i servizi disponibili e che la riservatezza venga sempre 

garantita. L’unico modo per garantirla è quello di comunicare regolarmente. 

• Il programma ha bisogno di un volto. A volte è difficile conquistare la fiducia del personale 

quando non si fa parte del gruppo di lavoro. Per questo motivo, è necessario assicurarsi che le 

e i dipendenti possano riconoscere le persone di contatto di Fonds Verhelst: partecipano a 

eventi, inviano newsletter, organizzano laboratori, ecc. 

• Diversità nella coerenza. Tutte le persone di contatto del programma seguono le stesse linee 

guida di riservatezza e procedure professionali. Tuttavia, all’interno di queste linee guida, lo 

stile e il tono della comunicazione possono differire da Paese a Paese. La flessibilità necessaria 

per garantire il senso di appartenenza locale è la chiave del successo in tutte le aree geografiche. 

Il programma, tra le altre iniziative, ha svolto un ruolo importante nel sostenere il benessere 

del personale nel corso degli anni. Le chiavi di questo successo possono essere riassunte in 3 

parole: Rapporti di partenariato, capacità di empatizzare e flessibilità. 

Perché il programma funzioni è necessaria una stretta collaborazione con il fornitore, ma anche 

con il cliente, ovvero le persone che si rivolgono al programma. Entrambi devono sentirsi 

partner alla pari. Questa sensazione viene rafforzata per la o il dipendente quando ha di fronte 

trova una persona empatica: quando ha la sensazione di sentirsi ascoltato e che la consulenza 

verrà sintonizzata sulle sue esigenze, questo contribuirà a creare una sensazione di complicità. 

Ultimo ma non meno importante: la flessibilità è essenziale per la sopravvivenza del 

programma. Il mondo cambia continuamente, quindi dobbiamo ascoltare, valutare ed evolvere 

costantemente per mantenere il nostro programma aggiornato. Solo così possiamo assicurarci 

di essere ancora rilevanti negli anni e nei decenni a venire. 

 

Attività pratica 3: Discussione di gruppo 

Condividete buone pratiche e casi studio della vostra azienda oppure le idee che vorreste 

proporre?  

Quali insegnamenti potete trarne?? 
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5. Riepilogo  

La preparazione di un programma di benessere aziendale si articola in 8 fasi. Affinché abbia 

successo è essenziale poter contare sull’impegno della dirigenza, il coinvolgimento e la 

partecipazione del personale, una buona programmazione e iniziative di follow-up da parte dei 

soggetti responsabili, nonché su un costante lavoro di comunicazione e sensibilizzazione.  

● Definire la visione strategica dell’azienda e individuare le misure da adottare 

● Attribuire mansioni e responsabilità 

● Valutare le competenze dei soggetti responsabili 

● Valutare il benessere aziendale e analizzare i bisogni del personale 

● Definire lo scopo del programma 

● Portare avanti delle attività di comunicazione per sensibilizzare sul benessere 

lavorativo e il programma in corso 

● Implementare il programma scelto. 

● Valutare il programma e creare un piano d’azione volto ad apportare dei miglioramenti 
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work. Online Document: 

https://cris.vub.be/ws/files/63938595/Executive_Summary_PR_SE.pdf 

7. Glossario  

Politica di benessere: politica di un’organizzazione che si allinea alla visione e ai valori 

dell’organizzazione e promuove il benessere delle e dei suoi dipendenti. La politica si basa sul 

principio dell’analisi del rischio.  

Rischio psicosociale: la probabilità che una o un dipendente subisca danni psicologici, che 

possono essere accompagnati da danni fisici, in seguito all’esposizione a elementi 

dell’organizzazione del lavoro, al contenuto del lavoro, alle condizioni di lavoro, alle condizioni 

di vita sul luogo di lavoro e alle relazioni interpersonali sul luogo di lavoro, su cui la datrice o il 

datore di lavoro esercita un impatto e che rappresentano oggettivamente un pericolo. Il danno 

psicologico può includere ansia, depressione e perfino pensieri suicidi. 

Servizio di prevenzione e protezione interno (SPPI): servizio interno costituito da una o più 

persone all’interno dell’azienda (consulenti per la prevenzione) che supportano il gruppo 

dirigente nel rispetto delle normative e nell’attuazione delle misure di prevenzione. 

Servizio di prevenzione e protezione esterno (SPPE): servizio esterno che generalmente 

comprende: la supervisione medica e la gestione dei rischi psicosociali. 

Valutazione del benessere: valutazione della situazione complessiva del benessere 

dell’organizzazione sotto forma di sondaggi, analisi dei rischi psicosociali, dati sull’assenteismo, 

lamentele del personale, interviste alle e ai dipendenti, ecc. 

  

https://cris.vub.be/ws/files/63938595/Executive_Summary_PR_SE.pdf
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7. Piano di valutazione del Modulo 2 

Unità 1 

(Valutazione) 

Come ideare un programma di benessere efficace– preparazione e 

valutazione 

Scopo della 

valutazione 

Lo scopo della valutazione è quello di supportare l’apprendimento e di 

fornire un’idea delle conoscenze acquisite completando questa Unità. In 

particolare, attraverso questa valutazione vogliamo assicurarci che 

abbiate compreso fasi di preparazione e valutazione della pianificazione 

di un programma di benessere..  

Risultati di 

apprendimento 

valutati 

Risultato di apprendimento 1: Conoscere tutti e 8 i passaggi necessari 

per ideare un programma di benessere 

Risultato di apprendimento 2: Conoscere i soggetti responsabili del 

benessere del personale. 

Risultato di apprendimento 3: distinguere i fattori psicosociali 

positivi e negativi all’interno della situazione di benessere di 

un’organizzazione. 

Risultato di apprendimento 4: individuare gli elementi chiave di un 

piano d’azione per il benessere sul lavoro 

Metodo di 

valutazione 

Domande a risposta multipla 

Tempo da 

dedicare allo 

studio (minuti) 

15 minuti 

A cura di Yang Yang, Pulso 

Rivisto da Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 1 

Domanda Quali sono gli elementi più importanti di cui tenere conto quando si 

prepara un programma di benessere aziendale? 

mailto:yang.yang@pulso-group.com
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Opzioni di 

risposta 

A. Definire la visione strategica dell’azienda e individuare le misure da 

adottare 

B. Attribuire mansioni e responsabilità 

C. Valutare le competenze dei soggetti responsabili 

D. Valutare il benessere aziendale e analizzare i bisogni del personale 

E. Tutte le precedenti risposte sono corrette 

Risposta 

corretta 

E 

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

E è la risposta corretta. Ottimo lavoro! Nella fase di preparazione del 

programma di benessere è importante adeguare il programma alla visione 

e ai regolamenti dell’azienda. Occorre creare un comitato composto da 

soggetti interni ed esterni all’azienda. Valutare le conoscenze e la 

situazione interna consente di individuare gli aspetti su cui concentrarsi. 

Infine, è fondamentale stabilire le finalità del programma allo scopo di 

monitorare i progressi.  

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 1. La preparazione è 

fondamentale. È importante tenere conto degli elementi fondamentali 

nella preparazione del programma di benessere aziendale.  

Tentativi 

permessi 

5 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 2 

Domanda Chi è responsabile del benessere del personale? È possibile dare più di una 

risposta. 

Opzioni di 

risposta 

A. La dirigenza e l’ufficio di Risorse Umane 

B. Attori esterni 

C. Il personale stesso  

D. Il servizio di prevenzione e protezione interno 

Risposta 

corretta 

A C D 
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Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

Risposta corretta! Ottimo lavoro! Datrici e datori di lavoro dovrebbero 

garantire il benessere del personale con la collaborazione dell’ufficio di 

risorse umane, il gruppo dirigente e il servizio di prevenzione e protezione. 

Tuttavia, quando mancano le risorse all’interno dell’azienda, è possibile 

rivolgersi a soggetti esterni, sebbene datrici e datori di lavoro e dipendenti 

abbiano la principale responsabilità del loro benessere lavorativo. 

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 1. Datrici e datori di lavoro 

e il personale stesso sono responsabili del benessere lavorativo.  

Tentativi 

permessi 

4 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 3 

Domanda Qual è il modo migliore per analizzare il benessere lavorativo in 

un’azienda? 

Opzioni di 

risposta 

A. Prendere in esame i dati riguardanti le assenze 

B. Condurre un’analisi del rischio psicosociale  

C. Ascoltare il gruppo dirigente. 

D. Rivolgersi a un solo gruppo di lavoro 

Risposta 

corretta 

B 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

B è la risposta corretta. Ottimo lavoro! L’analisi del rischio psicosociale 

oppure un sondaggio condotto a livello organizzativo possono fornire 

informazioni utili sul livello di benessere presente all’interno 

dell’azienda.  

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 1. Occorre prendere in 

esame diversi fattori quando si valuta il livello di benessere presente 

all’interno dell’azienda..  

Tentativi 

permessi 

4 
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Scheda del questionario 

Domanda n. 4 

Domanda In che modo si possono definire le finalità di un programma di benessere 

aziendale? È possibile dare più di una risposta. 

Opzioni di 

risposta 

A. Occorre elaborare dei piani a breve e lungo termine sulla base delle 

misure previste dall’azienda.  

B. Bisogna stabilire degli obiettivi facili da raggiungere. 

C. Bisogna programmare attività come lo yoga.  

D. È necessario condurre un’analisi del rischio psicosociale e utilizzare i 

risultati come punto di partenza. 

Risposta 

corretta 

A, D 

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

Risposta corretta! Ottimo lavoro! I piani a breve e lungo termine devono 

essere in linea con le misure previste dall’azienda e coi risultati dell’analisi 

del rischio psicosociale. 

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 1. Per raggiungere degli 

obiettivi legati al benessere del personale, i soggetti responsabili devono 

definire piani a breve e a lungo termine che riflettano la strategia 

dell’azienda.  

Tentativi 

permessi 

3 

 

Unità 2 

(Valutazione) 

Le attività di sensibilizzazione sul benessere lavorativo e il programma 

messo a punto 

Scopo della 

valutazione 

Lo scopo della valutazione è quello di supportare l’apprendimento e di 

fornire un’idea delle conoscenze acquisite completando questa Unità. In 

particolare, attraverso questa valutazione vogliamo assicurarci che 

abbiate compreso come progettare il piano di comunicazione del 

programma di benessere e promuovere il benessere sul lavoro in 

generale. 
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Risultati di 

apprendimento 

valutati 

Risultato di apprendimento 5: Saper comunicare e sensibilizzare in 

merito al programma di benessere 

Metodo di 

valutazione 

Domande a risposta multipla, Domande o affermazioni vero/falso 

Tempo da 

dedicare allo 

studio (minuti) 

10 minuti 

A cura di Yang Yang, Pulso 

Rivisto da Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

Scheda del questionario 

Domanda n. 5 

Domanda È necessario documentare i piani a breve e a lungo termine.  

Opzioni di 

risposta 

Vero 

Falso 

Risposta 

corretta 

Vero 

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

Questa affermazione è corretta. I piani a breve e lungo termine devono 

essere opportunamente documentati e noti a tutti i soggetti responsabili 

(a livello interno ed esterno) del programma di benessere aziendale. 

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 2. I piani a breve e lungo 

termine devono essere opportunamente documentati e noti a tutti i 

soggetti responsabili (a livello interno ed esterno) del programma di 

benessere aziendale. 

Tentativi 

permessi 

2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 6 

mailto:yang.yang@pulso-group.com
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Domanda È necessario creare un piano di comunicazione sul programma di 

benessere aziendale, ideare una campagna di sensibilizzazione e chiedere 

al personale di esprimere la loro opinione sulle attività svolte..  

Opzioni di 

risposta 

Vero 

Falso 

Risposta 

corretta 

Vero 

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

Questa affermazione è corretta. È importante che il personale possa 

accedere al materiale informativo sui temi del benessere. Bisogna, quindi, 

sensibilizzare le e i dipendenti attraverso apposite campagne e 

programmare delle attività volte a misurare i risultati del programma.  

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 2. Le attività di 

sensibilizzazione sul benessere lavorativo e il programma messo a punto. 

I soggetti responsabili devono divulgare materiale informativo sui temi 

affrontati dal programma di benessere aziendale, sensibilizzare e 

raccogliere le opinioni del personale.  

Tentativi 

permessi 

2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 7 

Domanda È sufficiente svolgere delle attività di sensibilizzazione sul benessere 

lavorativo una volta all’anno.  

Opzioni di 

risposta 

Vero 

Falso 

Risposta 

corretta 

Falso 

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

Questa affermazione è falsa. Le attività di sensibilizzazione sul benessere 

lavorativo devono essere associate al programma e accompagnarne la 

durata. È necessario che sia uno sforzo continuo.  
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Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 2. Le attività di 

sensibilizzazione sul benessere lavorativo e il programma messo a punto. 

attività di sensibilizzazione sul benessere lavorativo devono essere 

associate al programma e accompagnarne la durata. È necessario che sia 

uno sforzo continuo. 

Tentativi 

permessi 

2 

 

Unità 3 

(Valutazione) 

Come valutare il programma di benessere 

Scopo della 

valutazione 

Lo scopo della valutazione è quello di supportare l’apprendimento e di 

fornire un’idea delle conoscenze acquisite completando questa Unità. 

In particolare, attraverso questa valutazione vogliamo assicurarci che 

abbiate compreso come implementare e valutare il programma di 

benessere. 

Risultati di 

apprendimento 

valutati 

Risultati di apprendimento 4: Affrontare gli elementi chiave di un 

piano d’azione per il benessere sul lavoro. 

Risultati di apprendimento 6: Saper valutare il programma di 

benessere 

Metodo di 

valutazione 

Domande a risposta multipla, Domande o affermazioni vero/falso 

Tempo da dedicare 

allo studio (minuti) 

10 minuti 

A cura di Yang Yang, Pulso 

Rivisto da Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 8 

Domanda È necessario definire le fasi dell’implementazione e attribuire ruoli e 

responsabilità ai soggetti interni ed esterni che si occupano del 

programma.  

mailto:yang.yang@pulso-group.com
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Opzioni di 

risposta 

Vero 

Falso 

Risposta 

corretta 

Vero 

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

Questa affermazione è corretta. La maggior parte dei programmi di 

benessere aziendale richiede un piano di implementazione che descriva 

le azioni da intraprendere in ogni fase. È importante definire con 

chiarezza le responsabilità di tutte le parti coinvolte.   

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 3. La maggior parte dei 

programmi di benessere aziendale richiede un piano di implementazione 

che descriva le azioni da intraprendere in ogni fase. È importante definire 

con chiarezza le responsabilità di tutte le parti coinvolte.   

Tentativi 

permessi 

2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 9 

Domanda In che modo è possibile elaborare i piani d’azione? È possibile dare più di 

una risposta. 

Opzioni di 

risposta 

A. I piani d’azione dovrebbero essere in linea con gli obiettivi a lungo 

termine dell’azienda.  

B. I piani d’azione dovrebbero basarsi sui risultati del programma di 

benessere.  

C. I piani d’azione devono essere elaborate da soggetti esterni. 

D. I piani d’azione devono essere elaborati con il coinvolgimento di soggetti 

interni ed esterni all’azienda. 

Risposta 

corretta 

A, B, D 

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

Risposta corretta! Ottimo lavoro! I piani dovrebbero essere in linea con gli 

obiettivi a lungo termine dell’azienda e dovrebbero basarsi sui risultati del 

programma di benessere. Sono il frutto dello sforzo congiunto di tutti i 

soggetti coinvolti e che operano sia all’interno, sia all’esterno dell’azienda. 
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Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 3. I piani dovrebbero 

essere in linea con gli obiettivi a lungo termine dell’azienda e dovrebbero 

basarsi sui risultati del programma di benessere. Sono il frutto dello sforzo 

congiunto di tutti i soggetti coinvolti e che operano sia all’interno, sia 

all’esterno dell’azienda. 

Tentativi 

permessi 

4 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 10 

Domanda Quali elementi dovrebbero essere presi in considerazione quando si 

sviluppa un piano d’azione? È possibile dare più di una risposta.  

Opzioni di 

risposta 

A.  Obiettivi del piano d’azione e azioni atte a raggiungerli. 

B. Ruoli e responsabilità dei soggetti coinvolti e traguardi intermedi.  

C. Risorse interne ed esterne necessarie. 

D. Valutazione dei processi e piani di follow-up. 

Risposta 

corretta 

A B C D 

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

Risposta corretta! Ottimo lavoro! Un piano d’azione dovrebbe contenere 

una descrizione chiara degli obiettivi e delle azioni atte a raggiungerli, 

definire ruoli e responsabilità, stabilire scadenze e risorse. La valutazione 

del processo e l’elaborazione di piani di follow up devono essere 

concordate per tempo.  

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 3. Un piano d’azione 

dovrebbe contenere una descrizione chiara degli obiettivi e delle azioni 

atte a raggiungerli, definire ruoli e responsabilità, stabilire scadenze e 

risorse. La valutazione del processo e l’elaborazione di piani di follow up 

devono essere concordate per tempo.  

Tentativi 

permessi 

4 

 

Scheda del questionario 
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Domanda n. 11 

Domanda Perché è importante valutare i programmi di benessere aziendale? È 

possibile dare più di una risposta. 

Opzioni di 

risposta 

A. La valutazione dei piani d’azione consente alle aziende di valutare gli 

effetti del programma di benessere aziendale.  

B. La valutazione dei piani d’azione consente alle aziende di adattare i 

programmi di benessere aziendale. 

C. La valutazione dei piani d’azione consente alle aziende è obbligatoria.  

D. La valutazione dei piani d’azione consente alle aziende testimonia 

l’impegno dell’azienda. 

Risposta 

corretta 

A B D 

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

Risposta corretta! Ottimo lavoro! La valutazione dei piani d’azione aiuta 

l’azienda ad esaminare gli effetti del programma di benessere aziendale e 

apportare delle modifiche. I piani di follow up dimostrano l’impegno 

dell’organizzazione e inviano un segnale forte al personale. 

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 3. La valutazione dei piani 

d’azione aiuta l’azienda ad esaminare gli effetti del programma di 

benessere aziendale e apportare delle modifiche. I piani di follow up 

dimostrano l’impegno dell’organizzazione e inviano un segnale forte al 

personale. 

Tentativi 

permessi 

4 

 

Unità 4 

(Valutazione) 

Buone pratiche e casi studio 

Scopo della 

valutazione 

Lo scopo della valutazione è quello di supportare l’apprendimento e di 

fornire un’idea delle conoscenze acquisite completando questa Unità. In 

particolare, attraverso questa valutazione vogliamo assicurarci che 

possiate trarre importanti insegnamenti dalle due buone pratiche di 

progettazione dei programmi di benessere.  
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Risultati di 

apprendimento 

valutati 

Risultato di apprendimento 8: Imparare dalle buone pratiche e saper 

scegliere il programma di benessere migliore in base alla propria situazione 

specifica 

Metodo di 

valutazione 

Domande a risposta multipla, Domande o affermazioni vero/falso 

Tempo da 

dedicare allo 

studio (minuti) 

15 minuti 

A cura di Yang Yang, Pulso 

Rivisto da Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 12 

Domanda Il programma di benessere di Feelgreat@Proximus prevede un approccio 

integrato che punta ad affrontare i fattori che hanno un impatto sul 

benessere del personale.  

Opzioni di 

risposta 

Vero 

Falso 

Risposta 

corretta 

Vero 

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

Questa affermazione è corretta. La valutazione di Proximus si basa su 

diversi fattori che caratterizzano l’ambiente di lavoro. In questo modo, è 

possibile ridurre i fattori di stress e aumentare l’impatto di quelli che, 

invece, contribuiscono a motivare il gruppo di lavoro e ad accrescere la 

resilienza a livello individuale.  

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 4. La valutazione di 

Proximus si basa su diversi fattori che caratterizzano l’ambiente di lavoro. 

In questo modo, è possibile ridurre i fattori di stress e aumentare l’impatto 

di quelli che, invece, contribuiscono a motivare il gruppo di lavoro e ad 

accrescere la resilienza a livello individuale. 

Tentativi 

permessi 

2 

 

mailto:yang.yang@pulso-group.com
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Scheda del questionario 

Domanda n. 13 

Domanda In che modo è stato implementato il programma di benessere aziendale 

Feelgreat@Proximus? È possibile dare più di una risposta. 

Opzioni di 

risposta 

A. Prima è stata condotta un’analisi del rischio psicosociale volta a studiare 

il concetto di benessere e il suo impatto a livello organizzativo.  

B. Sono state condotte delle interviste per affrontare il tema del benessere 

a livello individuale. 

C. I risultati della valutazione iniziale sono confluiti in un piano d’azione. 

D. È stata condotta una valutazione dei piani d’azione per comprendere se 

hanno funzionato.  

Risposta 

corretta 

A C D 

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

Risposta corretta! Ottimo lavoro! Il programma di benessere 

Feelgreat@Proximus è un processo sempre in corso che mira ad affrontare 

i fattori che possono avere un impatto sul contesto lavorativo. Parte da una 

valutazione i cui risultati costituiscono poi la base per l’elaborazione dei 

piani d’azione. Gli effetti dei piani d’azione sono poi valutati per poter 

apportare degli ulteriori miglioramenti. È l’esempio perfetto di come 

preparare e portare avanti piani di benessere aziendale.  

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 4. Il programma di 

benessere Feelgreat@Proximus è un processo sempre in corso che mira ad 

affrontare i fattori che possono avere un impatto sul contesto lavorativo. 

Parte da una valutazione i cui risultati costituiscono poi la base per 

l’elaborazione dei piani d’azione. Gli effetti dei piani d’azione sono poi 

valutati per poter apportare degli ulteriori miglioramenti. È l’esempio 

perfetto di come preparare e portare avanti piani di benessere aziendale 

Tentativi 

permessi 

4 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 14 
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Domanda Il programma di AB InBev offre dei servizi tradizionali e mirati volti, ad 

esempio, al miglioramento della qualità del sonno, alla prevenzione dei 

burnout e all’assistenza dei familiari delle e dei dipendenti. Tuttavia, alcuni 

servizi e la flessibilità stessa del programma sono limitati.  

Opzioni di 

risposta 

Vero 

Falso 

Risposta 

corretta 

Falso 

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

Questa affermazione è falsa. Il programma di AB InBev ha continuato ad 

arricchirsi nel corso degli anni. Oltre ai servizi tradizionali e su misura, 

offre anche uno sportello d’ascolto in situazioni di crisi e garantisce 

l’accesso a squadre di intervento in caso di incidenti critici.  

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 4. Il programma di AB 

InBev ha continuato ad arricchirsi nel corso degli anni. Oltre ai servizi 

tradizionali e su misura, offre anche uno sportello d’ascolto in situazioni di 

crisi e garantisce l’accesso a squadre di intervento in caso di incidenti 

critici. 

Tentativi 

permessi 

2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 15 

Domanda Quali insegnamenti è possibile trarre dal programma di AB InBev? È 

possibile dare più di una risposta.  

Opzioni di 

risposta 

A. La comunicazione è fondamentale ed è il solo modo per garantire la 

piena partecipazione del personale.  

B. Puntare sulla dimensione umana. È importante che il personale associ 

dei volti alle professioniste e ai professionisti che si occupano del loro 

benessere..  

C. La diversità e la flessibilità delle comunicazione contribuiscono al 

successo del programma di benessere aziendale in diversi Paesi.  

D. La ciclicità del programma è fondamentale per la sua sopravvivenza.  
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Risposta 

corretta 

A B C D 

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

Risposta corretta! Ottimo lavoro! Tutte le risposte sono corrette. Il 

programma di AB InBev è un successo grazie all’impegno costante e alle 

attività di comunicazione portate avanti. Il programma deve essere 

adattato alle esigenze del personale. Solo in questo modo può offrire il 

giusto supporto affinché le e i dipendenti possano dare il meglio di sé al 

lavoro.  

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 4. Tutte le risposte sono 

corrette. Il programma di AB InBev è un successo grazie all’impegno 

costante e alle attività di comunicazione portate avanti. Il programma deve 

essere adattato alle esigenze del personale. Solo in questo modo può offrire 

il giusto supporto affinché le e i dipendenti possano dare il meglio di sé al 

lavoro. 

Tentativi 

permessi 

4 
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Modulo 3: Capacità di leadership  
 

Descrizione del modulo 

Il presente Modulo mira a fornire una panoramica dei vari fattori che devono essere presi in 

considerazione affinché un programma di benessere possa essere implementato con successo, 

con particolare attenzione all’importanza di ricevere il supporto da parte della dirigenza e al 

modo in cui riuscirci, per garantire l’impegno della dirigenza e, di conseguenza, la creazione di 

una cultura del benessere all’interno dell’azienda. Inoltre, vengono presentate e discusse le 

diverse competenze che le e i “leader” dovrebbero possedere per promuovere il benessere nei 

luoghi di lavoro. Gli obiettivi di apprendimento riguardano quindi: 1. Imparare a conoscere i 

fattori di successo legati all’introduzione di un programma di benessere aziendale per poter 

essere nella posizione di applicarli quando necessario, 2. Comprendere l’importanza di un 

impegno da parte della dirigenza allo scopo di contribuire al successo e alla sostenibilità dei 

programmi di benessere aziendale. 

Risultati di apprendimento 

Risultato di apprendimento 1. Riconoscere le azioni da intraprendere per il successo di un 

programma di benessere. 

Risultato di apprendimento 2. Elencare e descrivere almeno 4 dei 6 fattori che contribuiscono al 

successo di un programma di benessere. 

Risultato di apprendimento 3. Riconoscere l’importanza dell’impegno da parte della dirigenza e 

l’approccio della dirigenza alla promozione del benessere. 

Risultato di apprendimento 4. Conoscere le modalità per ottenere il supporto della dirigenza 

all’interno delle proprie organizzazioni.   

Risultato di apprendimento 5: Essere consapevoli delle competenze necessarie alle e ai leader per 

promuovere il concetto di benessere all’interno dell’organizzazione.  

Risultato di apprendimento 6 Essere in grado di mettere in pratica le capacità di leadership 

relative alla promozione e instaurazione del benessere all’interno delle proprie organizzazioni. 

Parole chiave 

Fattori di successo, sostegno da parte della dirigenza, impegno, cultura del benessere, 

responsabile della gestione delle risorse umane, capacità di leadership 
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Prospetto del modulo 

Modulo Capacità di leadership 

 Descrizione del modulo Il presente Modulo mira a fornire una panoramica dei vari fattori che 

devono essere presi in considerazione affinché un programma di 

benessere possa essere implementato con successo, con particolare 

attenzione all’importanza di ricevere il supporto da parte della 

dirigenza e al modo in cui riuscirci, per garantire l’impegno della 

dirigenza e, di conseguenza, la creazione di una cultura del benessere 

all’interno dell’azienda. Inoltre, in tutto il Modulo vengono riportati 

ulteriori suggerimenti sul ruolo delle e dei responsabili delle risorse 

umane (HR leader) nella realizzazione di un cambiamento all’interno 

dell’organizzazione. Gli obiettivi di apprendimento riguardano quindi: 

1. Imparare a conoscere i fattori di successo legati all’introduzione di un 

programma di benessere aziendale per poter essere nella posizione di 

applicarli quando necessario, 2. Comprendere l’importanza di un 

impegno da parte della dirigenza allo scopo di contribuire al successo e 

alla sostenibilità dei programmi di benessere aziendale. 

Risultati di 

apprendimento 

Risultato di apprendimento 1. Riconoscere le azioni da intraprendere 

per il successo di un programma di benessere. 

Risultato di apprendimento 2. Elencare e descrivere almeno 4 dei 6 

fattori che contribuiscono al successo di un programma di benessere. 

Risultato di apprendimento 3. Riconoscere l’importanza dell’impegno 

da parte della dirigenza e l’approccio della dirigenza alla promozione 

del benessere. 

Risultato di apprendimento 4. Conoscere le modalità per ottenere il 

supporto della dirigenza all’interno delle proprie organizzazioni.   

Risultato di apprendimento 5: Essere consapevoli delle competenze 

necessarie alle e ai leader per promuovere il concetto di benessere 

all’interno dell’organizzazione.  

Risultato di apprendimento 6 Essere in grado di mettere in pratica le 

capacità di leadership relative alla promozione e instaurazione del 

benessere all’interno delle proprie organizzazioni. 

Unità  Unità 1: Presentazione del modulo 

Unità 2: Fattori di successo di cui dirigenti e responsabili delle risorse 

umane dovrebbero tenere conto quando avviano programmi di 

benessere aziendale 

Unità 3: Il ruolo della dirigenza nella promozione del benessere  
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Unità 4: Capacità di leadership e benessere aziendale 

Materiale  

Unità Materiale 

1. Presentazione del modulo Testi, video, attività pratiche 

2. Fattori di successo di cui dirigenti e 

responsabili delle risorse umane 

dovrebbero tenere conto quando 

avviano programmi di benessere 

aziendale 

Testi, Articoli, Video, Attività 

pratica 

3. Fattori di successo di cui dirigenti e 

responsabili delle risorse umane 

dovrebbero tenere conto quando 

avviano programmi di benessere 

aziendale 

Testi, Articoli, Video, Attività 

pratica 

4. Capacità di leadership e benessere 

aziendale 

Testi, Articolo 

 

Metodo di valutazione  

Unità Metodo di valutazione  

1. Presentazione del modulo -  

2. Fattori di successo di cui dirigenti e 

responsabili delle risorse umane 

dovrebbero tenere conto quando 

avviano programmi di benessere 

aziendale 

Domande vero/falso, 

Domande a risposta aperta 

3. Fattori di successo di cui dirigenti e 

responsabili delle risorse umane 

dovrebbero tenere conto quando 

avviano programmi di benessere 

aziendale 

Domande vero/falso, 

Domande a risposta aperta, 

Domande a risposta multipla 

4. Capacità di leadership e benessere 

aziendale 

Domande vero/falso, 

Domande a risposta aperta 
 

Tempo da dedicare allo 

studio (minuti) 

155 minuti 

A cura di Christina Sofroniou, Celia Hadjichristodoulou, GrantXpert 

Rivisto da Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  
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Gentili partecipanti,  

 

Mi chiamo Christina Sofroniou e lavoro per GrantXpert. Sono felice di darvi il benvenuto al Modulo 

3 “Capacità di leadership”. 

 

L’obiettivo del Modulo è quello di fornire una panoramica dei vari fattori che devono essere presi in 

considerazione affinché un programma di benessere possa essere implementato con successo, con 

particolare attenzione all’importanza di ricevere il supporto da parte della dirigenza e al modo in cui 

riuscirci, per garantire l’impegno della dirigenza e, di conseguenza, la creazione di una cultura del 

benessere all’interno dell’azienda. Inoltre, in tutto il Modulo vengono riportati ulteriori suggerimenti 

sul ruolo delle e dei responsabili delle risorse umane (HR leader) nella realizzazione di un 

cambiamento all’interno dell’organizzazione. 

 

Il modulo si articola in 4 unità: 1. Presentazione del modulo, 2. Fattori di successo di cui dirigenti e 

responsabili delle risorse umane dovrebbero tenere conto quando avviano programmi di benessere 

aziendale, 3. Il ruolo della dirigenza nella promozione del benessere, and 4. Capacità di leadership e 

benessere aziendale.  

 

In particolare: 

L’Unità 2 discute i vari fattori che definiscono il successo di un programma di benessere all’interno di 

un’organizzazione, che dovrebbero essere presi in considerazione soprattutto prima di iniziare 

l’implementazione di un programma di benessere, in modo da creare prima l’ambiente appropriato 

affinché tale programma possa essere implementato con successo. 

 

L’Unità 3 descrive l’importanza di ottenere il sostegno della dirigenza affinché un programma di 

benessere possa essere implementato con successo, nonché i modi in cui una o un responsabile delle 

risorse umane può ottenere l’impegno della dirigenza. 

L’Unità 4 analizza diverse competenze che una o un “leader” dovrebbe possedere per guidare e 

motivare le e i dipendenti, mantenendoli soddisfatti e contribuendo, di conseguenza, al loro benessere 

nel luogo di lavoro.  

Tutte le Unità prevedono esercizi pratici, articoli e video per approfondire l’argomento, oltre a una serie 

di suggerimenti per le professioniste e i professionisti delle risorse umane.  

 

Infine, seguirà la vostra valutazione, la quale comprende diversi metodi, tra cui domande a scelta 

multipla, domande/affermazioni vero/falso e domande a risposta aperta. 
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1. Introduzione  

 

I programmi di benessere aziendale hanno ricevuto molta attenzione nel corso degli ultimi tre 

anni, a partire dallo scoppio della pandemia di COVID-19, a causa degli alti livelli di ansia, stress, 

e burnout, nonché della difficoltà di gestire la vita personale e professionale. Questo “fermento” 

creato intorno al concetto di benessere ha aumentato l’interesse scientifico e professionale per 

i programmi dedicati a questo tema, portando a un notevole numero di articoli scritti negli 

ultimi tre anni, con l’obiettivo di far luce sui fattori che contribuiscono positivamente ai 

programmi di benessere sul lavoro.  

Un rapporto CIPD del 2021 mostrava che il 75% dei dirigenti intendeva occuparsi del benessere 

del personale (contro il 61% nel 2020) e che il 47% delle aziende oggi fornisce consigli su stili 

di vita sani al personale. L’affidabilità della dirigenza è essenziale per poter garantire il 

benessere del personale. Come si legge in un rapporto dell’Health Enhancement Research 

Organisation (HERO) e di Mercer, “anche nelle organizzazioni che offrono iniziative di 

benessere molto complete (tra cui screening sanitari, laboratori sul cambiamento 

comportamentale, palestre in loco, ecc.), la percezione della mancanza di sostegno da parte 

della dirigenza potrebbe costituire un ostacolo alla partecipazione delle e dei dipendenti e alla 

possibilità di trarre beneficio da queste iniziative” (Murphy, 2018). 

Per completare questo Modulo dovrete: 

Guardare il seguente video: 

https://www.youtube.com/watch?v=GOU22vOjatc  

 

 

 

 

Attività pratica – Discussione di gruppo (5 minuti) 

Secondo voi quali sono i fattori che contribuiscono al successo di un programma di benessere 

aziendale?. 

 

https://www.youtube.com/watch?v=GOU22vOjatc
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2. Unità 2: Fattori di successo di cui dirigenti e responsabili delle risorse umane 

dovrebbero tenere conto quando avviano programmi di benessere aziendale 

Quali caratteristiche deve avere un programma di benessere aziendale per avere successo? Le 

risposte possono variare da un’azienda all’altra, poiché si tratta di una questione 

multidimensionale e complessa. Qualsiasi sforzo di cambiamento che coinvolga le persone può 

richiedere tempo e comportare difficoltà e i risultati possono talvolta essere deludenti. 

Tuttavia, la maggior parte delle e degli esperti sembra concorde nell’affermare che bisogna 

offrire dei benefici tangibili al personale e all’azienda, per riuscire ad accontentare tutti. Se il 

programma non raggiunge una situazione vantaggiosa sia per il personale che per l’azienda, 

allora verrà abbandonato o verrà utilizzato da una frazione della forza lavoro, con il risultato di 

ottenere scarsi risultati positivi a lungo termine e sostenibili per entrambe le parti.  

Secondo Renee Cocchi (2022), nel suo articolo intitolato “What does a successful wellness 

programme look like?” e pubblicato sulla rivista HRMorning, affinché un programma di 

benessere per le e i dipendenti abbia successo, le datrici e i datori di lavoro devono assicurarsi 

che il personale sia a conoscenza del programma e ne faccia uso. I fattori che determinano il 

successo sono le attività di sensibilizzazione, il sostegno da parte della dirigenza e l’input da 

parte del personale. Inoltre, due fattori chiave di successo sono l’impegno reale e il 

superamento delle principali barriere: ciò implica l’impegno e il sostegno da parte di tutte le 

persone nella gerarchia, dall’amministratrice o dall’amministratore delegato e dagli altri 

dirigenti dell’azienda, al team delle risorse umane e al resto del personale. Un programma di 

benessere prenderà vita e avrà un impatto positivo solo se coinvolgerà la maggior parte delle e 

dei dipendenti. Inoltre, è necessario che i programmi di benessere aziendale non vengano 

trattati come un rimedio per ogni crepa che si presenta. Coinvolgimento, supporto, motivazione 

e strategia sono le chiavi del successo. Se il personale non è coinvolto nella soluzione fin 

dall’inizio, è difficile che abbia successo. 

Abbattere le barriere: 

Un ostacolo importante che molte aziende devono affrontare è il fatto che molti dipendenti non 

vogliono sentirsi dare lezioni sulle loro scelte di vita. È quindi importante comunicare 

chiaramente alle e ai dipendenti dell’azienda che non c’è alcun pericolo che ciò accada 

nell’ambito del programma di benessere che si intende avviare. Non dimentichiamo che un 

programma è valido solo quanto la sua comunicazione. Una volta che il programma di 

benessere è pronto per essere avviato, è necessario dare maggior peso e progettualità a questo 

aspetto.   

Naturalmente, la prima fase della progettazione di un programma di benessere consiste nel 

valutare la situazione della vostra azienda, ossia valutare ciò che il personale desidera e di cui 
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ha bisogno. Le aziende trarranno reali benefici se la dirigenza comprenderà le esigenze dei 

singoli dipendenti, che incidono sul loro benessere. L’obiettivo è stabilire una cultura che si basi 

sull’essenza dell’ascolto e del sostegno, e non su un semplice segno di spunta. Il personale che 

si sente preso in considerazione dalla dirigenza e dall’azienda è più predisposto a lavorare bene. 

Una volta chiarite le esigenze delle e dei dipendenti, queste devono essere allineate con gli 

obiettivi strategici e finanziari generali dell’azienda, in quanto è necessario dedicare un budget 

alla progettazione e all’attuazione del programma di benessere. Inoltre, il programma deve 

incontrare il parere del team dirigenziale dell’azienda, in modo che lo sostenga davvero fin dal 

primo giorno.  

 

 

 

In un recente articolo di Superwelness.it (Angela, 2021), vengono presentati sei fattori chiave 

di successo che contribuiscono al successo dei programmi di benessere:  

1. Inclusive & diverse – (Inclusività e varietà). Sia nei metodi di realizzazione che nei 

contenuti. Ad esempio, è necessario tenere conto delle diverse esigenze e fasi della vita del 

personale, in termini di genere, fascia d’età, ecc. In questo modo si creerà un maggiore 

coinvolgimento, poiché si potranno affrontare argomenti importanti per le e i dipendenti nelle 

diverse fasi della loro vita (ad esempio, la menopausa per le donne in età avanzata o 

l’alimentazione “ eco-compatibile” per le giovani generazioni di dipendenti).   

2. Measurable outcomes – (Obiettivi misurabili). Se non si è in grado di monitorare l’efficacia 

del programma di benessere e il raggiungimento dei suoi obiettivi, non è facile giustificarne la 

necessità in primo luogo e svilupparlo ulteriormente una volta dimostrato che ha risultati 

positivi a lungo termine su una serie di dimensioni in termini di performance delle e dei 

dipendenti e dell’azienda. Naturalmente non è semplice misurare le prestazioni di un 

programma di benessere, tuttavia esistono diversi modi per iniziare con misurazioni di base, 

quali: 

● Indagine annuale sulla salute e sul benessere. 
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● Tracciare ogni trimestre la partecipazione alle attività di promozione del benessere (ad 

es. partecipazione a webinar, download di video o accessi alla piattaforma). 

● Individuare gli ICP che possono dare un’idea dell’impatto a livello di organizzazione: 

assenze per malattia, coinvolgimento del personale, misurazione della produttività, 

come i risultati delle vendite o le valutazioni del servizio clienti. 

● Considerare premi e valutazioni esterne che possano fornire un quadro di riferimento e 

valutare le prestazioni attuali (Investors in People, Workplace Well-being Charter, 

Britain’s Healthiest Workplace ecc.). 

3. Plan for the longer term – (Pianificare a lungo termine). Per raggiungere il coinvolgimento, 

è necessario consolidarlo nel tempo. In molti casi le e i dipendenti possono mostrarsi riluttanti 

a partecipare a qualsiasi iniziativa di cambiamento, come le attività di benessere, perché non 

sono pronti, ma la situazione può cambiare nel corso del tempo. Per ottenere questo risultato, 

è necessario avere un piano chiaro sul tipo di attività da offrire su base mensile e monitorare la 

risposta e l’accettazione di ciascuna di esse, in modo da sapere cosa deve cambiare e dove 

occorre concentrarsi. Inoltre, una volta che il piano è chiaro, il team di gestione  insieme al team 

delle risorse umane devono comunicare in modo sistematico e continuo a tutte e a tutti i 

dipendenti a diversi livelli e promuovere efficacemente ogni attività. Ciò richiede ovviamente 

un forte sostegno da parte della dirigenza, poiché qualsiasi sforzo di cambiamento non può 

avere successo se l’amministratrice l’amministratore delegato e la dirigenza non lo sostengono 

sia verbalmente che praticamente. Inoltre, è utile istituire un comitato per il benessere, i cui 

membri possono discutere le priorità su base annuale e concordare temi comuni per ogni 

trimestre. Una volta stabilito il programma, è utile fornire a tutto il personale un programma di 

benessere che consenta di visualizzare immediatamente le date e le attività principali nel corso 

dell’anno.  

4. Accessible, fun & informative approach – (Approccio accessibile, divertente e 

informativo). Un approccio pragmatico e concreto, unito ad alcune dosi di umorismo, possono 

essere elementi importanti per il successo di un programma di benessere. A questo scopo si 

possono aggiungere elementi ludici come sfide o competizioni, nonché piccoli premi per chi 

ottiene i risultati migliori. Inoltre, può essere utile offrire laboratori interessanti o seminari 

stimolanti, in modo che le persone imparino qualcosa di nuovo e interessante e si concentrino 

sul “perché” questo ha un beneficio per la salute, invece di concentrarsi su “questo è ciò che si 

dovrebbe fare”. Infine, la condivisione di foto e presentazioni delle attività di benessere 

(internamente o sui social media) aiuta a ottenere visibilità e a convincere più persone a 

partecipare alle prossime attività.  

5. Champion-led engagement – (Partecipazione guidata da leader). Il ruolo di leader o 

ambasciatore del benessere è fondamentale per il successo di un programma di benessere, in 

quanto è in grado di rilevare le reali esigenze del personale e quindi di contribuire allo sviluppo 

di un programma di benessere ben concepito e personalizzato per l’azienda. Inoltre, le e i leader 

sono i principali sostenitori incaricati di individuare le possibili barriere e di abbatterle, e allo 
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stesso tempo incoraggiano tutte e tutti gli altri colleghi a partecipare alle attività di benessere, 

creando così un impegno più ampio. Le organizzazioni stanno creando sempre più spesso 

queste reti o comitati di persone coinvolte. È una buona pratica chiedere alle e ai dipendenti di 

offrirsi volontari per questi comitati piuttosto che nominare sé stessi. Una volta costituito il 

comitato, è necessario fornire descrizioni chiare dei ruoli e garantire che abbiano un’agenda 

chiara e strutturata, con riunioni regolari, ecc. Naturalmente, queste persone devono ricevere 

una formazione adeguata per essere in grado di svolgere il proprio ruolo.  

Steve Boese, co-fondatore di H3 HR Advisors e co-presidente della conferenza sulla tecnologia 

HR di Human Resource Executive Magazine, ha dichiarato: “Credo che il possesso di 

appropriazione sia importante. È fondamentale individuare la persona o le persone giuste a cui 

affidare le strategie di benessere dell’organizzazione. Una o un rappresentante aiuterà a portare 

avanti il progetto in modo più efficace” (Cocchi, 2022). 

6. Tailored implementation – (Implementazione personalizzata). Poiché non esistono due 

aziende uguali, è importante individuare fin dall’inizio le esigenze principali e anche i limiti 

esistenti, in quanto sarà necessario lavorare su di essi. In alcune situazioni, le opzioni di 

comunicazione sono limitate o ci sono organizzazioni con dipendenti di culture e livelli di 

istruzione diversi. Tutti questi aspetti devono essere presi in considerazione sia in fase di 

progettazione che di attuazione del programma di benessere.  
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Questi sei fattori, tratti dall’articolo di Superwellness.it, sono illustrati nel diagramma seguente 

e formano la parola IMPACT (impatto): 

 

 

 

Per completare questa unità dovrete: 

Leggere i seguenti articoli online: 

1. https://superwellness.co.uk/workplace-wellbeing-success-factors/  

2.https://www.bluehost.com/blog/how-to-improve-employee-well-being-for-happy-

employees-and-better-business/ 

 

Guardare il seguente video: https://www.youtube.com/watch?v=odyyk926mfY  

 

 

  

 

 

Attività pratica (5 minuti) 

Istruzioni: Abbinate i fattori elencati nella colonna di sinistra alle definizioni riportate nella colonna 

di destra. 

 

https://superwellness.co.uk/workplace-wellbeing-success-factors/
https://www.bluehost.com/blog/how-to-improve-employee-well-being-for-happy-employees-and-better-business/
https://www.bluehost.com/blog/how-to-improve-employee-well-being-for-happy-employees-and-better-business/
https://www.youtube.com/watch?v=odyyk926mfY
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Fattori Definizione 

  

1. L’implementazione mirata 

  

a.consente di raggiungere più 

persone 

2. Un approccio accessibile, divertente e 

istruttivo 

b. garantisce la rilevanza del 

programma 

3. La programmazione a lungo termine c. Rompe le barriere 

4. L’attenzione per la diversità e 

l’inclusività 

d. Permette di istituire una cultura del 

benessere nel luogo di lavoro 

5. La misurabilità dei risultati e. è volta a costruire uno slancio 

6. Il coinvolgimento della dirigenza f. Ha un impatto a livello economico 

 

1 - ….. , 2 - ….. , 3 - ….. , 4 - ….. , 5 - ….. , 6 - ….. 

 

3. Unità 3: Il ruolo della dirigenza nella promozione del benessere 

 

 

 

 

 ”La leadership (della dirigenza) è definita come la capacità di influenzare e guidare individui e 

gruppi all’interno di un’organizzazione” (Passey et al., 2018, p. 1792). Una cultura del benessere 

parte quindi dall’alto.  Pertanto, la prima azione da intraprendere è quella di ottenere il 

sostegno della dirigenza dell’azienda, del Consiglio di amministrazione, e di assicurarsi che essi 

stessi comprendano l’importanza dei programmi di benessere. È necessario sensibilizzare le e 

i dirigenti e i manager sui benefici di tali programmi, attraverso l’analisi di dati e rapporti 

(Valencia, 2021). Le e i dirigenti e le e i responsabili, a loro volta, devono rendersi conto che 

agiscono come modelli di ruolo nel trasmettere alle e ai dipendenti la sensazione che la 

dirigenza si preoccupi del loro benessere, in modo da incoraggiare anche il loro coinvolgimento 

e la loro partecipazione ai programmi di benessere (Martic, 2020). Il successo di un programma 

di benessere può essere garantito solo se il livello superiore e intermedio della direzione è 

entusiasta e disposto a essere coinvolto in questo processo (Peterson, 2022).  

Coinvolgere le parti interessate nelle fasi iniziali della pianificazione può rendere il resto del 

processo più semplice e fluido. Vogliamo che questi ultimi si facciano promotori 

Attività pratica – Discussione di gruppo (10 minuti) 

Riflettete su cosa possono fare le persone responsabili della gestione delle risorse umane per ottenere 
sostegno da parte della dirigenza, nonché sull’importanza di tale sostegno. 
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dell’implementazione di un programma di 

benessere, senza limitarsi a spuntare le 

caselle e passare a qualcosa che ritengono 

più importante. Naturalmente, non tutte o 

tutti i dirigenti o le o gli alti funzionari 

capiscono l’importanza di un programma di 

benessere ed è qui che entrano in gioco i 

seminari di sensibilizzazione e formazione, 

in relazione all’importanza non solo del 

benessere delle e dei dipendenti e dei livelli 

di soddisfazione sul lavoro, ma anche delle 

prestazioni aziendali.  

Anche in questo caso, la comunicazione è fondamentale per far sì che il gruppo dirigente accetti 

il concetto che migliorare l’accesso ai servizi di cura della salute mentale e di benessere non sia 

solo la cosa giusta da fare, ma anche un buon affare. Potrebbe essere necessario spiegare 

l’investimento in termini di tempo e denaro e i benefici del benessere per il successo 

dell’organizzazione. La o il responsabile delle risorse umane che suggerirà l’ideazione e lo 

sviluppo di un nuovo programma di benessere deve sottolineare ai vertici aziendali che questi 

programmi contribuiscono ad aumentare la redditività, a ridurre il ricambio, ad accrescere il 

coinvolgimento del personale e a incoraggiare migliori prestazioni lavorative, oltre a tutti gli 

altri vantaggi che ne derivano. Inoltre, c’è un reale ritorno economico sull’investimento. Per 

ottenere il sostegno della dirigenza e per convincere tutti gli altri dipartimenti interessati (come 

Finanza, Approvvigionamenti, ecc.) è necessario dimostrare che il ritorno sull’investimento di 

questi programmi è elevato, e ciò può essere dimostrato stabilendo delle metriche che leghino 

il benessere al ritorno sull’investimento. le datrici e i datori di lavoro e le e i dirigenti di tutto il 

mondo hanno bisogno di prove concrete che dimostrino che i programmi di benessere sul posto 

di lavoro sono un investimento che produce utili piuttosto che un costo. Pertanto, chi sostiene 

e avvia tali programmi deve studiare i documenti scientifici recenti che supportano tali prove e 

presentarli alle persone che prenderanno le decisioni. 

A meno che non si disponga di un team di dirigenti che sostengano e promuovano realmente 

un programma di benessere aziendale, questo non può avere successo. Si tratta di un processo 

dall’alto verso il basso e non è semplice né facile ottenere risultati rapidi. Per questo motivo, è 

necessario l’impegno da parte della dirigenza, molta pazienza, un sostegno continuo, azioni di 

sensibilizzazione e dei cambiamenti, se necessari, per rendere il programma più facile da 

seguire, intuitivo e attraente. Il benessere del personale è essenzialmente un cambiamento 

completo dello stile di vita e del comportamento nella cultura aziendale. 

 

La servant leadership come approccio alla promozione del benessere.  
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Il ruolo della dirigenza è fondamentale per mantenere una cultura del benessere all’interno di 

un’organizzazione, poiché sono proprio le e i dirigenti a poter influenzare le richieste e le 

risorse lavorative del personale. La servant leadership costituisce uno degli approcci che 

possono essere considerati efficaci nel migliorare il coinvolgimento lavorativo, riducendo a sua 

volta il burnout e i problemi legati alla salute. Questo perché, come spiega Van Dierendonck 

(2011), “la servant leadership o leadership di servizio è uno stile di leadership che prevede che 

i soggetti responsabili prestino servizio, sostengano e mettano il personale nelle condizioni di 

raggiungere dei risultati a vantaggio della persona, dell’organizzazione e della comunità” (cit. 

in Coetzer et al., 2017, p. 2).  

 

Chi adotta questo stile di leadership è concentrato sul proprio gruppo di lavoro per soddisfarne 

le esigenze fisiche, psicologiche, emotive e spirituali (Sendjaya, 2015), anziché dedicarsi 

unicamente ai risultati (Chathury, 2008; Sendjaya, 2015, come citato in Coetzer et al., 2017, pp. 

2-3). Come dimostrato da alcuni studi, esiste una relazione negativa tra la servant leadership e 

due delle dimensioni del burnout, ovvero il cinismo (Bobbio, Van Dierendonck, & Manganelli, 

2012) e l’esaurimento emotivo (Tang, Kwan, Zhang, & Zhu, 2016) (citato in Coetzer et al., 2017, 

p. 3). Pertanto, sembra che la servant leadership costituisca una teoria di leadership valida che 

può essere utilizzata per ridurre il burnout, direttamente o indirettamente (Coetzer et al., 

2017). 

 

 

Per completare questa unità dovrete:: 

Leggere i seguenti articoli online: 

1.https://www.peoplemanagement.co.uk/Articolo/1790398/leaders-promote-employee-

wellbeing 

2. https://www.glintinc.com/blog/employee-well-being/  

https://www.peoplemanagement.co.uk/article/1790398/leaders-promote-employee-wellbeing
https://www.peoplemanagement.co.uk/article/1790398/leaders-promote-employee-wellbeing
https://www.glintinc.com/blog/employee-well-being/
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Guardare il seguente video: https://www.youtube.com/watch?v=ctZHSa4Qhd4  

 

Letture di approfondimento e brevi video:  

1. https://www.rewardgateway.com/uk/blog/employee-wellbeing-success-stories 

2. https://www.perkbox.com/uk/resources/blog/employee-wellbeing-programmemes  

 

4. Unità 4: Capacità di leadership e benessere aziendale 

Melanie Berman (Chief Human Resources Officer, NiSource) sottolinea il fatto che il benessere 

delle e dei dipendenti dovrebbe essere una priorità fondamentale per manager, dirigenti e 

responsabili delle risorse umane, soprattutto in questa nuova realtà, soprattutto dato che tale 

priorità agisce come una variabile intermedia per il successo (Kalshoven & Boon, 2012). Vi sono 

delle capacità che chi occupa una posizione apicale dovrebbe possedere allo scopo di guidare e 

motivare il personale, soddisfarne esigenze e contribuire, quindi, al benessere aziendale.  

Il rendimento e la motivazione del personale sono molto condizionate dall’ambiente di lavoro. 

Promuovere, quindi, un’atmosfera adeguata all’interno dell’azienda garantisce risultati migliori 

in termini di rendimento del personale e dell’azienda. Inoltre, tutto ciò consente di affrontare i 

conflitti che potrebbero emergere e riuscire ad eliminare determinati problemi per continuare 

ad attirare, mantenere e sostenere i gruppi di lavoro.  

Tutto ciò richiede innanzitutto una comunicazione aperta all’interno dell’azienda. Ciò significa 

che sia la dirigenza che il personale devono sentirsi liberi di esprimere idee, questioni o 

problemi in modo onesto, trasparente e affidabile (Klein, 2022). Una comunicazione aperta 

incoraggia il personale a condividere sfide e difficoltà da affrontare per chiedere aiuto e 

ricevere delle indicazioni, nonché ad aprirsi riguardo ad emozioni e riflessioni che le e i 

dipendenti sentono il bisogno di comunicare. Questo aiuta a evitare che si verifichino problemi 

sul posto di lavoro, a risolvere facilmente i conflitti, a garantire la collaborazione delle e dei 

dipendenti e a contribuire al loro benessere. È quindi importante che la dirigenza entri in 

contatto e ascolti il personale, anche quando si utilizzano delle modalità di lavoro ibride. Così 

facendo, la dirigenza potrà saperne di più sulle e sui dipendenti e le loro vite e individuare 

tempestivamente i segnali d’allarme per intervenire di conseguenza (Runyon, 2021). 

Una comunicazione aperta si costruisce comunque nel tempo e richiede che le e i dirigenti diano 

l’esempio.  Quindi, chi occupa posizioni apicali deve essere da esempio nel mantenere separate 

lavoro e vita private in modo da promuovere e porre in evidenza questo concetto per tutelare 

il benessere del personale. Allo stesso modo, i leader dovrebbero mostrarsi vulnerabili, per 

incoraggiare le e i dipendenti a parlare dei problemi che affrontano senza vergognarsi, 

decostruendo gli stereotipi sulla fragilità. Ad esempio, se un dirigente ha una brutta giornata e 

non si sente bene, è importante che ne parli anziché nascondersi dietro un atteggiamento 

https://www.youtube.com/watch?v=ctZHSa4Qhd4
https://www.rewardgateway.com/uk/blog/employee-wellbeing-success-stories
https://www.perkbox.com/uk/resources/blog/employee-wellbeing-programmes
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freddo e professionale (Hunter, 2021). Questo aiuterà il personale a percepire che la dirigenza 

è composta da “esseri umani” e permetterà di accettare il fatto che va bene non essere sempre 

di buon umore o dare il meglio di sé. Tutte queste azioni sono semplici spunti per le e i 

dipendenti che mostrano loro che è un bene riconoscere di stare affrontando qualsiasi tipo di 

problema e che sapere conciliare lavoro e vita privata è sintomo di salute. 

Inoltre, questo aiuterà la dirigenza a padroneggiare anche la leadership empatica. Oggi ci si 

allontana sempre più da atteggiamenti autoritari, di conseguenza le e i dirigenti dovrebbero 

imparare a mettersi nei panni degli altri, comprendere punti di vista diversi dai propri, dare 

prova di un sincere interesse nei confronti del personale, per andare al di là delle parole e 

trovare le vere risposte, se necessario. Questo presuppone, però, che le e i dirigenti ascoltino 

attivamente le e i propri collaboratori durante la comunicazione. Secondo il TED Talk di Julian 

Treasure, mentre di solito si passa il 60% del tempo ad ascoltare, solo il 25% di ciò che si ascolta 

viene trattenuto (citato in Runyon, 2021). L’ascolto attivo aiuta quindi le persone non solo a 

trattenere le informazioni, ma anche a comprendere meglio ciò che viene ascoltato, a potenziare 

la loro intelligenza emotiva e a renderle più empatiche. Infatti, l’ascolto attivo aiuta la dirigenza 

a comprendere i problemi, lo stress e le tensione del personale contribuendo a sviluppare un 

rapporto di fiducia improntato alla trasparenza e alla sincerità necessario per promuovere la 

lealtà e, quindi, il benessere delle e dei dipendenti attraverso la creazione di un ambiente 

positivo e delle buone relazioni (Covey).  

Un’altra caratteristica importante che le e i dirigenti dovrebbero possedere è la flessibilità e per 

due ragioni distinte: in primo luogo, ogni buon leader deve avere la capacità di allontanarsi 

dalla propria zona di comfort e adattarsi rapidamente a nuove condizioni, come dimostrato 

dalla pandemia, allo scopo di mantenere e incoraggiare il rendimento del personale (Yasar & 

McLaughlin). In secondo luogo, la flessibilità e la capacità di adattarsi ai bisogni e ai desideri 

delle e dei dipendenti costituiscono due strumenti fondamentali, soprattutto nel post-

pandemia. Di cruciale importanza, tuttavia, è non confondere la flessibilità con la mancanza di 

chiarezza. È quindi necessaria una comunicazione aperta e frequente tra dirigenza e personale, 

attraverso la quale si stabiliscono aspettative, obiettivi e ruoli chiari, che preveda lo scambio di 

feedback di alta qualità e frequenti sul lavoro. Ciò contribuirà a creare un ambiente di lavoro e 

una cultura aziendale in cui la flessibilità può essere implementata al meglio, poiché la chiarezza 

e il feedback permetteranno sia alle e ai dirigenti che alle e ai dipendenti di capire quali politiche 

e procedure devono essere stabilite e quali possono essere modificate per perseguire i loro 

obiettivi (Hunter, 2021). In questo modo si creerà anche un rapporto di fiducia tra dirigenza e 

personale, poiché questi ultimi avranno la sensazione di poter stabilire le proprie pratiche 

personali di gestione del tempo, sempre allineate con le politiche generali dell’azienda, che 

contribuiranno a sostenere il loro equilibrio tra lavoro e vita privata e quindi anche il loro 

benessere. 

 

Per completare questa unità dovrete:: 
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Read the following online Articolo: 

https://www.verityintl.com/blog_post/foundational-leadership-skills-that-promote-

employee-wellbeing/  

 

5. Riepilogo 

Il benessere delle e dei dipendenti ha ricevuto una notevole attenzione negli ultimi anni, 

soprattutto a causa della pandemia di COVID-19, la quale ha influito notevolmente sui livelli di 

stress e ansia del personale, aumentando i casi di burnout e il ricambio. Di conseguenza, è stata 

prestata particolare attenzione ai programmi di benessere sul lavoro, che senza dubbio 

contribuiscono positivamente a ridurre lo stress delle e dei dipendenti e, di conseguenza, i 

sintomi più gravi, mantenendone così il benessere. Particolare attenzione è stata tuttavia rivolta 

all’importanza del sostegno, del coinvolgimento e dell’impegno della dirigenza. Di conseguenza, 

come già discusso nelle sezioni precedenti, oltre ai fattori che contribuiscono al successo 

dell’implementazione di un programma di benessere all’interno di un’organizzazione, è 

necessario soprattutto il sostegno e l’impegno da parte della dirigenza affinché tale iniziativa 

abbia successo. 
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7. Glossario  

Benessere delle e dei dipendenti: Si riferisce al modo in cui le mansioni, le aspettative, i livelli 

di stress e gli ambienti di lavoro del personale influiscono sulla loro salute e felicità generale. Il 

benessere delle e dei dipendenti comprende molto di più della mera salute fisica: essa riguarda 

anche fattori meno tangibili, come l’umore delle e dei dipendenti. Soprattutto, il benessere delle 

e dei dipendenti richiede l’impegno nel volerli comprendere adottando una prospettiva olistica. 

Programmi di benessere: iniziative e politiche volte alla prevenzione delle malattie croniche 

e al sostegno di comportamenti sani per il personale. La partecipazione a programmi di 

benessere completi può ridurre il burnout e il ricambio delle e dei dipendenti e aumentare la 

soddisfazione lavorativa, la produttività e il benessere mentale. Inoltre, le e i dipendenti 

considerano l’accesso e l’offerta di programmi di benessere come un segno dell’impegno e 

dell’interessamento della datrice o del datore di lavoro nei confronti della loro salute e del 

benessere. 

Impegno della dirigenza: Il ruolo delle e dei dirigenti è fondamentale per mantenere una 

cultura del benessere all’interno di un’organizzazione, poiché sono coloro che possono 

influenzare le richieste e le risorse lavorative delle e dei dipendenti. Devono sostenere 

l’attuazione di un programma di benessere, non limitarsi a spuntare le caselle e passare a 

qualcosa che ritengono più importante. 

 

8. Piano di valutazione del Modulo 3 

Unità 2 

(Valutazione) 

Fattori di successo di cui dirigenti e responsabili delle risorse 

umane dovrebbero tenere conto quando avviano programmi di 

benessere aziendale 

Scopo della valutazione Lo scopo della valutazione è quello di supportare l’apprendimento 

e di fornire un’idea delle conoscenze acquisite completando 

questa Unità. In particolare, attraverso questa valutazione 

vogliamo assicurarci che abbiate acquisito una comprensione dei 

https://hbr.org/2021/10/how-to-get-employees-to-actually-participate-in-well-being-programs
https://hbr.org/2021/10/how-to-get-employees-to-actually-participate-in-well-being-programs
https://allthingstalent.org/2020/02/07/employee-well-being-and-leadership/
https://www.techtarget.com/searchcio/definition/leadership-skills
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fattori che contribuiscono al successo di un programma di 

benessere, in modo da poterli utilizzare come guida nelle vostre 

organizzazioni. Poiché questi fattori saranno adeguatamente 

analizzati e discussi, ci si aspetta che siate in grado di citare e 

descrivere almeno quattro dei sei fattori che saranno presentati.  

Risultati di 

apprendimento valutati 

Risultato di apprendimento 1. Riconoscere le azioni da 

intraprendere per il successo di un programma di benessere. 

Risultato di apprendimento 2. Elencare e descrivere almeno 4 dei 

6 fattori che contribuiscono al successo di un programma di 

benessere. 

Metodo di valutazione Domande vero/falso, Domande a risposta aperta 

Tempo da dedicare allo 

studio (minuti) 

15 minuti 

A cura di Christina Sofroniou, Celia Hadjichristodoulou, GrantXpert 

Rivisto da Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

Scheda del questionario 

Domanda n. 1 

Domanda Dal momento che è il personale a prendere ai programmi di benessere 

aziendale, c’è solo bisogno del suo supporto affinché l’iniziativa abbia 

successo.  

Opzioni di 

risposta 

A. Vero 

B. Falso 

Risposta 

corretta 

B. Falso 

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

B. Falso è la risposta corretta. Ottimo lavoro! C’è bisogno dell’impegno e 

del sostegno di tutta la gerarchia aziendale, dall’amministratrice/tore 

delegata/o al gruppo dirigente dell’azienda, dalla squadra che si occupa 

della gestione delle risorse umane al resto del personale. Se il programma 

non riesce ad apportare benefici a tutti i dipendenti dell’azienda, allora 

sarà abbandonato o utilizzato solo da un gruppo ristretto di persone, di 

conseguenza saranno pochi i risultati positivi e a lungo termine per 

entrambe le parti. 
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Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

La risposta corretta è B. Falso. Ti invitiamo a ripassare l’unità 1.  

Tentativi 

permessi 

1 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 2 

Domanda Un passo fondamentale da intraprendere prima di implementare il 

programma di benessere aziendale consiste nel valutare la situazione 

attuale e individuare i bisogni del personale.  

Opzioni di 

risposta 

A. Vero 

B. Falso 

Risposta 

corretta 

A. Vero 

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

Ottimo! A. Vero è la risposta corretta! Prima di implementare il programma 

di benessere aziendale è fondamentale valutare la situazione e 

comprendere bisogni e desideri delle e dei dipendenti. Le aziende possono 

ottenere dei vantaggi reali quando la dirigenza è in grado di comprendere 

le esigenze che possono avere un impatto sul benessere di ogni 

dipendente.  

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 1. 

Tentativi 

permessi 

2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 3 

Domanda Elenca e descrivi brevemente almeno quattro dei sei fattori di successo 

collegati all’introduzione di un programma di benessere aziendale.  
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Opzioni di 

risposta 

1. inclusione e diversità, 2. risultati misurabili, 3. Piani a lungo termine, 

4. un approccio flessibile, divertente e istruttivo, 5. Impegno da parte 

della dirigenza, 6. Implementazione su misura 

Risposta corretta Almeno quattro dei sei fattori presi in esame insieme a una breve 

descrizione.  

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

Ottimo! Continua così! 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Ripassa la prima unità o rileggi l’articolo ‘Well-being Programmes: Six 

Key Success Factors’ che puoi trovare qui.   

Tentativi 

permessi 

2 

 

Unità 3 

(Valutazione) 

Il ruolo della dirigenza nella promozione del benessere 

Scopo della 

valutazione 

Lo scopo della valutazione è quello di supportare l’apprendimento e di 

fornire un’idea delle conoscenze acquisite completando questa Unità. In 

particolare, attraverso questa valutazione vogliamo assicurarci che 

abbiate compreso l’importanza di ottenere il supporto della dirigenza 

nell’implementazione di un programma e di una cultura di benessere e 

che conosciate le modalità per ottenere il supporto della dirigenza 

all’interno delle vostre organizzazioni.  

Risultati di 

apprendimento 

valutati 

Risultato di apprendimento 3. Riconoscere l’importanza dell’impegno da 

parte della dirigenza e l’approccio della dirigenza alla promozione del 

benessere. 

Risultato di apprendimento 4. Conoscere le modalità per ottenere il 

supporto della dirigenza all’interno delle proprie organizzazioni. 

Metodo di 

valutazione 

Domande vero/falso, Domande a risposta aperta, Domande a risposta 

multipla 

Tempo da 

dedicare allo 

studio (minuti) 

15 minuti 

A cura di Christina Sofroniou, Celia Hadjichristodoulou, GrantXpert 

Rivisto da Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  
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Scheda del questionario 

Domanda n. 4 

Domanda “Il programma di benessere aziendale non può avere successo senza il 

sostegno del gruppo dirigente”. Questa affermazione è: 

Opzioni di 

risposta 

A. Vera 

B. Falsa 

Risposta 

corretta 

A. Vero 

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

A. Vera è la risposta corretta! Ottimo lavoro! La cultura del benessere 

comincia dai vertici. Di conseguenza, la prima azione da intraprendere 

deve essere ottenere il sostegno da parte della dirigenza. Inoltre, bisogna 

assicurarsi che comprendano l’importanza di tali programmi.  

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 3, e a leggere i testi di 

approfondimento. 

Tentativi 

permessi 

2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 5 

Domanda È necessario sensibilizzare responsabili e dirigenti sui benefici del 

programma attraverso una discussione approfondita volta a 

convincerli a dare il loro supporto.  

Opzioni di 

risposta 

A. Vero 

B. Falso 

Risposta corretta B. Falso 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

Ottimo lavoro! B. Falso è la risposta corretta!  

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 3 e a rispondere 

nuovamente alla domanda. 



 

110 
 

Tentativi 

permessi 

2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 6 (domanda di follow up nel caso tu abbia risposto correttamente alla domanda 

n.2) 

Domanda Elenca quattro azioni necessarie volte a ottenere il sostegno della 

dirigenza. 

Opzioni di 

risposta 

Comunicazione, presentazione di una serie di vantaggi legati al benessere 

in termini di tempo e denaro, sottolineare il fatto che questi programmi 

aumentano i profitti, riducono l’avvicendamento del personale, aumentano 

il coinvolgimento del personale e incoraggiano delle migliori performance 

lavorative, dati reali, e ritorno degli investimenti. 

Risposta 

corretta 

Una qualunque delle quattro opzioni fornite qui sopra. 

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

Perfetto! Sai indubbiamente come coinvolgere la dirigenza 

nell’implementazione di programmi di benessere aziendale.  

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Leggi nuovamente la seconda parte del modulo 2 che si 

riferisce alle azioni da intraprendere per ottenere il sostegno della 

dirigenza e consulta gli articoli di approfondimento.  

Tentativi 

permessi 

2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 7 

Domanda La servant leadership è considerate fondamentale per promuovere una 

cultura del benessere perché:  

Opzioni di 

risposta 

A. Chi adotta questo stile di leadership soddisfa tutti i desideri e i 

bisogni del personale, per mantenere i dipendenti soddisfatti e felici 

e, quindi, garantire il loro benessere.  

B. Chi adotta questo stile di leadership si concentra sui risultati 

ottenuti da ogni dipendente allo scopo di dare una ricompensa 

adeguata.  
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C. Chi adotta questo stile di leadership presta servizio, sostiene e 

fornisce al personale tutti gli strumenti necessari per ottenere dei 

vantaggio della persona, dell’organizzazione e della comunità. 

Risposta 

corretta 

C. Chi adotta questo stile di leadership presta servizio, sostiene e fornisce 

al personale tutti gli strumenti necessari per ottenere dei vantaggio della 

persona, dell’organizzazione e della comunità 

Indicazioni 

sulla risposta 

corretta 

C. è la risposta corretta, ottimo lavoro! Questo stile di leadership può essere 

considerato efficace al fine di migliorare il coinvolgimento del personale e 

contribuire a far diminuire i casi di burnout e i problemi di salute. Queste 

persone sono concentrate sul proprio gruppo di lavoro per soddisfarne le 

esigenze fisiche, psicologiche, emotive e spirituali, anziché dedicarsi 

unicamente ai risultati. (Sendjaya, 2015). 

Indicazioni 

sulle risposte 

errate 

Risposta errata. Ripassa l’unità 3 e rispondi un’altra volta! 

Tentativi 

permessi 

2 

 
Unità 4 

(Valutazione) 

Capacità di leadership e benessere aziendale 

Scopo della valutazione Lo scopo della valutazione è quello di supportare l’apprendimento 

e di fornire un’idea delle conoscenze acquisite completando 

questa Unità. In particolare, attraverso questa valutazione 

vogliamo assicurarci che siate consapevoli delle competenze 

necessarie per promuovere il concetto di benessere all’interno 

dell’organizzazione e che quindi siate in grado di metterle in 

pratica.  

Risultati di 

apprendimento valutati 

Risultato di apprendimento 5: Essere consapevoli delle 

competenze necessarie alle e ai leader per promuovere il concetto 

di benessere all’interno dell’organizzazione.  

Risultato di apprendimento 6: Essere in grado di mettere in 

pratica le capacità di leadership relative alla promozione e 

instaurazione del benessere all’interno delle proprie 

organizzazioni  
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Metodo di valutazione Domande vero/falso, Domande a risposta aperta 

Tempo da dedicare allo 

studio (minuti) 

15’ 

A cura di Christina Sofroniou, Celia Hadjichristodoulou, GrantXpert 

Rivisto da Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 8 

Domanda La comunicazione aperta aiuta ad evitare problemi nei luoghi di 

lavoro, a risolvere conflitti ed è in grado di garantire una migliore 

collaborazione con il personale, contribuendo, così, a sostenerne 

benessere.  

Opzioni di risposta A. Vero 

B. Falso 

Risposta corretta A. Vero 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

A. Vero è la risposta corretta! Ottimo lavoro! Una comunicazione 

aperta incoraggia il personale a condividere sfide e difficoltà da 

affrontare per chiedere aiuto e ricevere delle indicazioni, nonché 

ad aprirsi riguardo ad emozioni e riflessioni che le e i dipendenti 

sentono il bisogno di comunicare. 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ripassa l’unità 4 e leggi gli articoli consigliati. 

Tentativi permessi 2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 9 

Domanda È inopportuno che le e i dirigenti mostrino in pubblico le loro 

fragilità dal momento che devono sempre dare prova di un 

atteggiamento professionale.  

Opzioni di risposta A. Vero 

B. Falso 
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Risposta corretta 
B. Falso 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

B. Falso è la risposta corretta! È molto importante che le e i 

dirigenti si mostrino vulnerabili allo scopo di incoraggiare il 

personale a parlare dei propri problemi senza vergognarsi, 

distruggendo così ogni stereotipo.  

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 4. 

Tentativi permessi 2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 10 

Domanda La leadership empatica prevede l’adozione di uno stile autoritario, 

cieco ai problemi e alle preoccupazioni del personale.  

Opzioni di risposta A. Vero 

B. Falso 

Risposta corretta B. Falso 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

Ottimo lavoro! B. Falso è la risposta corretta! Chi adotta questo 

stile di leadership sa mettersi nei panni degli altri, comprende il 

loro punto di vista e si identifica con loro dimostrando un sincero 

interesse nei confronti della condizione delle e dei dipendenti e 

sfruttando la capacità di andare al di là delle loro parole per 

trovare delle vere risposte. 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a rileggere con attenzione l’unità 4. 

Tentativi permessi 2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 11 

Domanda Elenca e descrivi 3 capacità di leadership legate alla promozione 

del benessere lavorativo (oltre a quelle già prese in esame dalla 

precedenti domande: comunicazione aperta, mostrare le proprie 

fragilità, leadership empatica). 
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Opzioni di risposta 
1. Il rendimento e la motivazione del personale sono molto 

condizionati dall’ambiente di lavoro. La creazione, quindi, di 

un’atmosfera adeguata all’interno dell’azienda garantisce 

risultati migliori in termini di rendimento del personale e degli 

affari Inoltre, tutto ciò consente di affrontare i conflitti che 

potrebbero emergere e riuscire ad eliminare determinati 

problemi per continuare ad attirare, mantenere e sostenere i 

gruppi di lavoro. 

2. Ascolto attivo: aiuta la dirigenza a comprendere i problemi, lo 

stress e le tensione del personale contribuendo a sviluppare un 

rapporto di fiducia improntato alla trasparenza e alla sincerità 

necessario per promuovere la lealtà e, quindi, il benessere delle e 

dei dipendenti attraverso la creazione di un ambiente positivo e 

delle buone relazioni.  

3. Essere da esempio: Chi occupa posizioni apicali deve essere da 

esempio nel mantenere separate lavoro e vita private in modo da 

promuovere e porre in evidenza questo concetto per tutelare il 

benessere del personale. Allo stesso modo, le e i dirigenti devono 

mostrarsi vulnerabili Ad esempio, se un dirigente ha una brutta 

giornata e non si sente bene, è importante che ne parli anziché 

nascondersi dietro un atteggiamento freddo e professionale. 

4. Flessibilità: Ogni buon leader deve avere la capacità di 

allontanarsi dalla propria zona di comfort e adattarsi rapidamente 

a nuove condizioni, come dimostrato dalla pandemia, allo scopo di 

mantenere e incoraggiare il rendimento del personale. La 

flessibilità e la capacità di adattarsi ai bisogni e ai desideri dei 

dipendenti costituiscono due strumenti fondamentali, soprattutto 

nel periodo post-pandemico. 

Risposta corretta Qualunque delle quattro competenze descritte qui sopra. 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

Ottimo! Continua così! 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Ti invitiamo a rileggere con attenzione l’unità 4 per approfondire 

l’argomento. 

Tentativi permessi 3. 
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Modulo 4: Mentoring, una pratica che migliora il benessere del 

personale. 
 

Descrizione del modulo 

Lo scopo del modulo è quello di presentare i principi del mentoring e dell’implementazione di 

questi processi allo scopo di migliorare il benessere del personale nei luoghi di lavoro. Nel corso 

di questo modulo le e i discenti potranno imparare a conoscere meglio questo concetto e ad 

acquisire tutte le informazioni necessarie per portare avanti questo tipo di programmi 

all’interno dell’azienda. Così facendo, potranno migliorare il benessere del personale e mettere 

le persone nelle condizioni di dare il meglio di sé al lavoro. Al termine della formazione, le e i 

discenti saranno in grado di definire i principi del mentoring, riconoscerne i vantaggi nei luoghi 

di lavoro, distinguere tra mentoring e coaching e applicare queste pratiche in ambito lavorativo. 

Una volta concluso il modulo potranno testare le loro conoscenze rispondendo a un 

questionario composto da domande a risposta multipla e domande vero/falso. 

 

Risultati di apprendimento 

Risultato di apprendimento 1: Definire i principi chiave del mentoring nei luoghi di lavoro e saper 

distinguere tra mentoring e coaching. 

Risultato di apprendimento 2: Riconoscere i benefici del mentoring nei luoghi di lavoro e 

l’importanza del benessere nell’ambito di tale processo. 

Risultato di apprendimento 3: Essere in grado di portare avanti un processo di mentoring 

completo volto a migliorare il benessere nei luoghi di lavoro.  

 

Parole chiave 

mentoring, benessere lavorativo, mentore, mentee 
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Prospetto del modulo 

Modulo Mentoring, una pratica che migliora il benessere del personale  

 Descrizione del modulo Lo scopo del modulo è quello di presentare i principi del mentoring e 

dell’implementazione di questi processi allo scopo di migliorare il 

benessere del personale nei luoghi di lavoro. Nel corso di questo 

modulo le e i discenti potranno imparare a conoscere meglio questo 

concetto e ad acquisire tutte le informazioni necessarie per portare 

avanti questo tipo di programmi all’interno dell’azienda. Così facendo, 

potranno migliorare il benessere del personale e mettere le persone 

nelle condizioni di dare il meglio di sé al lavoro. Al termine della 

formazione, le e i discenti saranno in grado di definire i principi del 

mentoring, riconoscerne i vantaggi nei luoghi di lavoro, distinguere tra 

mentoring e coaching e applicare queste pratiche in ambito lavorativo. 

Una volta concluso il modulo potranno testare le loro conoscenze 

rispondendo a un questionario composto da domande a risposta 

multipla e domande vero/falso. 

Risultati di 

apprendimento 

Risultato di apprendimento 1: Definire i principi chiave del mentoring 

nei luoghi di lavoro e saper distinguere tra mentoring e coaching. 

Risultato di apprendimento 2: Riconoscere i benefici del mentoring nei 

luoghi di lavoro e l’importanza del benessere nell’ambito di tale 

processo. 

Risultato di apprendimento 3: Essere in grado di portare avanti un 

processo di mentoring completo volto a migliorare il benessere nei 

luoghi di lavoro. 

Unità  Unità 1 – Principi del mentoring nei luoghi di lavoro 

Unità 2 - The importance of mentoring culture for well-being 

Unità 3 –Mettere in pratica il programma di mentoring  

Materiale  

Unità Materiale 

Introduzione al modulo 4 

“Mentoring” 

Testi 

Principi del mentoring nei 

luoghi di lavoro  

 

Testi, articoli, video 

L’importanza del mentoring 

nei luoghi di lavoro 

Testi, articoli, video 

Mettere in pratica il 

programma di mentoring  

Testi, articoli 
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Metodo di valutazione  

Unità Metodo di valutazione  

Introduzione al modulo 6* 

“Mentoring” 

-  

Principi del mentoring nei luoghi 

di lavoro  

Domande a risposta multipla 

Domande vero/falso 

L’importanza del mentoring nei 

luoghi di lavoro  

Domande a risposta multipla, 

Domande vero/falso 

Mettere in pratica il programma 

di mentoring   

 

Domande a risposta multipla, 

Domande vero/falso 

 

Tempo da dedicare allo 

studio (min.) 

120 min. 

A cura di Vera Lazanaki & Maria Vakola, Job Pairs 

Rivisto da Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  
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Gentili partecipanti,  

Sono Vera Lazanaki di Job Pairs. Ho l’onore di presentarvi il modulo dal titolo “Mentoring, una pratica 

che migliora il benessere del personale”. 

Lo scopo del modulo è quello di presentare i principi del mentoring e dell’implementazione di questi 

processi allo scopo di migliorare il benessere del personale nei luoghi di lavoro. Vi mostreremo come 

“accorciare le distanze e aumentare il benessere delle e dei mentee”. Inoltre, porremo in evidenza i 

vantaggi per chi svolge il ruolo di mentore che “potrà mettere a disposizione tutte le sue conoscenze 

ed esperienze con chi ne ha bisogno”. Nel corso di questo modulo le e i discenti potranno imparare a 

conoscere meglio questo concetto e ad acquisire tutte le informazioni necessarie per portare avanti 

questo tipo di programmi all’interno dell’azienda. Così facendo, potrete migliorare il benessere del 

personale e mettere le persone nelle condizioni di dare il meglio di sé al lavoro. Al termine della 

formazione, sarete in grado di definire i principi del mentoring, riconoscerne i vantaggi nei luoghi di 

lavoro, distinguere tra mentoring e coaching e applicare queste pratiche in ambito lavorativo. Una volta 

concluso il modulo potrete testare le vostre conoscenze rispondendo a un questionario composto da 

domande a risposta multipla e domande vero/falso. 

Il modulo si articola in tre unità, nello specifico (1) Principi del mentoring nei luoghi di lavoro (2) 

L’importanza del mentoring nei luoghi di lavoro e (3) Mettere in pratica il programma di mentoring   

L’Unità 1 fornisce una definizione e spiega la storia del mentoring, inoltre elenca le caratteristiche di 

mentore e mentee e tra mentoring e coaching.  

L’Unità 2 presenta i benefici e l’importanza della cultura del mentoring nei luoghi di lavoro ed il suo 

ruolo ai fini dell’aumento del benessere.  

L’Unità 3 illustra le procedure da seguire nel corso delle sessioni di mentoring nei luoghi di lavoro allo 

scopo di migliorare il benessere del personale. 

Infine, la procedura di valutazione consiste in un questionario con domande a risposta multipla e 

domande vero/falso. 
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1. Unità 1 - Principi del mentoring nei luoghi di lavoro  

In questa unità daremo una definizione di mentoring e illustreremo le caratteristiche di 

mentore e mentee e le differenze tra mentoring e coaching.  

Che cos’è il mentoring 

Il concetto di mentoring è stato adottato in ambito aziendale a partire dagli anni Settanta. 

Tuttavia, non si tratta di un’idea recente. Le sue radici affondano nell’antica Grecia. Omero è, 

infatti, un personaggio dell’Odissea di Omero. L’eroe mitico Odisseo, infatti, prima di partire 

per la Guerra di Troia, aveva affidato al suo amico Mentore la cura e la protezione del figlio 

Telemaco. Più avanti, poi, la dea Atena assunse le sembianze di Mentore per guidare Telemaco 

nel corso dei dieci anni di assenza del padre. Mentore-Atena, armata di pazienza, saggezza, 

altruismo e desiderio di instaurare un legame con Telemaco, forniva supporto e consigli al 

ragazzo affinché sviluppasse le sue capacità e conoscenze per affrontare le difficoltà della vita. 

Questa relazione tra Mentore e Telemaco costituisce il primo rapporto di mentoring della 

storia (Murray, 2002). Da allora, il ruolo di mentore viene attribuito a qualunque persona di 

esperienza che instauri un rapporto con individuo meno esperto allo scopo di consigliarlo, 

incoraggiarlo e supportarlo (Collin, 1988).  

Secondo Fagenson (1989),  il “mentoring è un processo nel quale una persona in una posizione 

di potere si occupa della crescita di una persona con minore esperienza fornendole consigli 

affinché possa dare prova dei propri sforzi, del proprio valore e della propria crescita”. In 

azienda spesso chi svolge il ruolo di mentore ha una maggiore anzianità di servizio e possiede 

conoscenze e competenze che trasmette al mentee allo scopo di migliorarne il rendimento. Il 

processo di mentoring, dunque, mira ad orientare la crescita e lo sviluppo della o del mentee 

sulla base di obiettivi precedentemente concordati (Murray, 2002). Il mentore può 

appartenere a un dipartimento diverso da quello a cui afferisce il mentee e spesso non è un suo 

diretto responsabile (Scandura & Williams, 2001).  

Lo scopo del mentoring è quello di arricchire il percorso professionale di mentore e mentee, 

tenendo alto il loro interesse, entusiasmo e soddisfazione nei confronti del proprio lavoro, 

stimolando il desiderio di migliorare il loro rendimento e di crescere sul piano sia personale 

sia professionale (Vakola & Nikolaou, 2019). Secondo un sondaggio Gallup il 66% dei 

millennial lascerà il proprio lavoro nei prossimi quattro anni. Il 94% dei soggetti intervistati 

ha inoltre dichiarato di apprezzare la figura del mentore nei luoghi di lavoro. Ciò indica che il 

coinvolgimento e la soddisfazione del personale sono legate alla presenza di attività di 

mentoring all’interno dell’azienda.  

Storia del mentoring 

Il mentoring ha cominciato ad essere utilizzato nel campo dell’ambito della gestione delle 

risorse umane nel 1931, quando per la prima volta la Jewel Tea Company decise di avviare un 
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programma di mentoring che prevedeva che ogni persona assunta fosse affiancata da una o un 

dipendente più anziano affinché la aiutasse e consigliasse all’inizio della propria carriera 

(Russell, 1991). Tuttavia, fino al 1980 i programmi di mentoring non ebbero una grande 

diffusione. Tale tendenza, però, fu ben presto invertita per via dei fenomeni economici e sociali 

che hanno caratterizzato gli anni Ottanta: le sfide competitive, la carenza di manodopera, il gran 

numero di fusioni, l’enfasi sull’innovazione e la tecnologia, la questione dell’interculturalità, le 

azioni affermative e la consapevolezza della necessità di diversificare il personale e di 

preparare meglio i passaggi di consegne (Kram & Bragar, 1991, Zey, 1988). 

Man mano che i programmi di mentoring diventavano sempre più diffusi tra le aziende anche 

la diversità delle e dei partecipanti aumentava. Non a caso, molte aziende cominciarono a 

istituire questi programmi allo scopo di rispondere alle esigenze legate all’assunzione, 

l’inserimento, la formazione, la riduzione dei conflitti, la crescita professionale e professionale 

del personale (Collin, 1988).  

Nel corso degli anni la struttura e i contenuti dei programmi sono cambiati. Le aziende hanno 

cominciato ad allontanarsi da modelli che prevedevano il coinvolgimento di dipendenti 

appartenenti a minoranze, come ad esempio le donne, per concentrarsi su tutto il personale. 

Adesso i programmi di mentoring sono volti a incoraggiare i rapporti tra colleghe e colleghi, 

nonché con i manager aziendali (Farren, Gray & Kaye, 1984, Kaye & Jacobson, 1995, Rogers, 

1992).  

Mentore 

Secondo Dreher & Chargois (1998) il ruolo di mentore viene assunto da una persone che ha 

una maggiore esperienza professionale della o del mentee ed è interessata alla crescita 

professionale. Naturalmente, il tradizionale rapporto tra dipendente e supervisore non può 

essere considerato un rapporto di mentoring. Tuttavia, a volte questa condizione può 

verificarsi alle volte in azienda e rappresenta un’ottima opportunità per la o il giovane 

dipendente che può interagire costantemente con il proprio mentore (Dreher & Cox, 1996).  

Secondo Haggard et al. (2011) l’importanza del mentore varia a seconda delle circostanze e 

dipende da quattro condizioni: il posto occupato dal mentore all’interno della gerarchia 

aziendale, il fatto che il mentore sia o meno supervisore del mentee, il fatto che il mentore 

lavori all’interno della stessa azienda e il grado di intimità sviluppato tra le due parti.  

Il mentore: 

▪ Trascorre del tempo con la o il mentee  

▪ Condivide successi e fallimenti, conoscenze ed esperienze 

▪ Adotta un atteggiamento obiettivo e fornisce risposte realistiche 

▪ Ascolta la o il mentee senza giudicare le sue parole 

▪ Pone molte domande e non salta alle conclusioni 

▪ È paziente 

(Humphey, 2010) 
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Mentee 

Un fattore particolarmente importante che influisce sulla volontà delle e dei dipendenti di 

prendere parte al programma di mentoring e sulla qualità del rapporto stesso è costituito dai 

tratti caratteriali della o del mentee. Queste caratteristiche, infatti, condizionano le reazioni 

della o del mentee nel corso del rapporto di mentoring, la sua stabilità emotiva e il modo in cui 

interagisce sia con chi svolge il ruolo di mentore sia con il resto del personale dell’azienda 

(Turban & Dougherty, 1994).  

L’idea che la o il mentee possa auto-monitorarsi, ovvero che sia in grado di valutare il proprio 

rendimento, ha un peso importante sulla qualità dei risultati. Ogni mentee possiede una 

sensibilità diversa nel gestire alcune questioni sociali quali la propria immagine e il proprio 

comportamento a lavoro e ha una diversa capacità di adattarsi alle situazioni (Snyder, 1987). 

Digman (1990) indica la stabilità emotiva tra i fattori che influiscono sul comportamento della 

o del mentee nel processo di mentoring. La stabilità emotiva dipende dall’autostima e dalla 

considerazione che la o il mentee ha delle proprie capacità. Le persone con una bassa autostima 

e un’alta affettività negativa tendono ad evitare le situazioni che possono influire 

negativamente sul loro stato d’animo, quali prendere parte a processi difficili e impegnativo, 

hanno meno fiducia nelle loro capacità e non si ritengono in grado di raggiungere grandi 

obiettivi, sono meno inclini a ricercare critiche e indicazione dai parte dei loro pari, il che può 

influire sul loro percorso professionale (Brockner, 1988, Campbell, 1990). Inoltre, la tendenza 

delle e dei mentee a vedere in maniera negative sé stessi e i propri colleghi li rende nervosi, 

stressati e ostili. Si raggiunge uno stato di stabilità emotive quando la o il mentee ha un’alta 

autostima e una bassa affettività negativa (Levin & Stokes, 1989, Watson & Clark, 1984).  

Differenze tra mentoring e coaching  

Mentoring 

● A lungo termine 

● Insegnante 

● Permette di lavorare su questioni riguardanti la crescita personale e professionale 

● La o il mentore ha di solito maggiore esperienza 

● Basato sulla crescita 

Coaching 

● A breve termine 

● Educatore/trice 

● È volto ad ottenere dei risultati misurabili e immediati su questioni mirate  

● La o il coach aiuta la persona a intraprendere delle azioni 

● Basato sul rendimento 

 

Per completare questa unità dovrete: 
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- leggere il seguente articolo, “Mentoring made easy: A practical guide” 

- leggere il seguente articolo, “The art of mentoring” 

- guardare il seguente video, https://www.youtube.com/watch?v=qoy5MifHuLs  

- guardare il seguente video, https://www.youtube.com/watch?v=0Qy0P65kMIM  

 

2. Unità 2 - L’importanza del mentoring nei luoghi di lavoro 

Questa unità presenta i vantaggi e l’importanza del mentoring nei luoghi di lavoro e del suo 

ruolo ai fini di aumentare il benessere aziendale.  

Vantaggi del mentoring 

Un buon programma di mentoring consente a mentori e mentee di ottenere dei risultati positivi. 

Eby & Lockwood (2005) si riferiscono a un processo in cui una coppia si impegna a raggiungere 

degli obiettivi stabiliti in maniera congiunta. Nella maggior parte dei casi, è previsto un 

cronoprogramma che viene seguito dalla coppia e una guida che la o il mentore consulta per 

guidare la o il mentee in maniera appropriata.  

I vantaggi del mentoring per il mentore sono dati da un maggiore senso di soddisfazione e dal 

riconoscimento da parte di colleghe e colleghi. Ciò è dovuto al fatto che il ruolo del mentore è 

ricompensato e ritenuto significativo. L’entusiasmo e la soddisfazione personale aumentano 

anche quando il mentore vede che la o il mentee esprime tutto il suo potenziale. Inoltre, il suo 

contributo alla crescita della o del mentee restituisce un’immagine positiva agli altri che 

potranno ammirarne queste capacità e quindi acquisire maggiore prestigio come dipendente. 

L’orientamento professionale, dopotutto, è un processo che aiuta il mentore a sviluppare la 

propria capacità di leadership, l’abilità di trasmettere conoscenze, guidare e dare dei consigli. 

Inoltre, la o il mentore ha l’opportunità di riflettere su determinate questioni da un altro punto 

di vista, soprattutto se la o il mentee ha un modo diverso di approcciare le cose. In questo modo 

potrebbe avere idee nuove e innovative, di ripensare ad aspetti che non aveva mai considerato 

prima. Infine, il processo di orientamento professionale aiuta la o il mentore ad ampliare la 

propria rete e di instaurare dei legami con dipendenti più giovani.  

Numerosi studi hanno preso in esame i vantaggi che il mentoring ha sui mentee e sono giunti 

alla conclusione che questi sono associati a migliori prospettive professionali e alla crescita in 

termini di aumenti salariali, promozioni e una maggiore soddisfazione nei confronti del proprio 

lavoro (Chao, Walz & Gardner, 1992). Tenuto conto di tali vantaggi, molte persone vanno alla 

ricerca di mentori competenti e molte aziende incoraggiano questo rapporto per via dei 

benefici indiretti di cui possono godere (McKeen & Burke, 1989, Douglas & McCauley,1999, 

Kram, 1985). Secondo Levinson et al. (1978) le e i mentori non solo una fonte di conoscenza 

per le e i mentee, ma hanno anche un ruolo chiave nel coltivarne l’autostima e l’identità 

professionale.  

In base a numerosi studi, le e i mentee attraverso il rapporto di mentoring possono avere 

accesso a reti sociali che costituiscono delle vere e proprie riserve di conoscenze a cui non 

https://usermanual.wiki/Document/mentoringmadeeasyapracticalguide.1144382623.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Dina-Pilder/publication/341541979_Mike_Pegg_The_Art_of_Mentoring_1999/data/5ec66397299bf1c09acfc3eb/theartofmentoring.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=qoy5MifHuLs
https://www.youtube.com/watch?v=0Qy0P65kMIM
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potrebbero attingere altrimenti (Dreher & Ash, 1990). Inoltre, attraverso i contatti con tali reti, 

le e i mentee hanno l’opportunità di dare prova delle loro competenze chiave a soggetti che 

hanno un ruolo chiave e prendono decisioni chiave all’interno dell’azienda. Sempre secondo in 

base alle ricerche condotte sul tema le e i dipendenti che prendono parte o che hanno preso 

parte ad attività di mentoring in qualità di mentee raggiungono migliori risultati professionali. 

La o il mentee vede nel mentore un modello di comportamento e dei processi che caratterizzano 

l’azienda a cui bisogna aderire (Bolton, 1980, Dreher & Ash, 1990, Zagumny, 1993). Kram 

(1985) afferma che attraverso il counselling  e l’accettazione, ogni mentore aiuta la o il mentee 

ad acquisire competenze professionali e ad avere l’autostima necessaria per avere successo 

nella propria professione. 

Allen et al. (2004) concludono che la funzione psicosociale e quella professionale del mentoring 

sono molto diverse. Le azioni di mentoring legate alla dimensione della crescita professionale, 

infatti, sono volti a far avanzare la carriera della o del mentee (esposizione, visibilità, 

promozioni, progetti complessi). Dall’altra parte, Le azioni di mentoring legate alla dimensione 

psicosociale (accettazione, counselling) sono per lo più volte a potenziare le caratteristiche 

soggettive della o del mentee come l’autostima, la fiducia nelle proprie capacità, la formazione 

dell’identità professionale, ed hanno delle conseguenze sulla sfera emotiva del mentee. Non 

sorprende, dunque, il fatto che i risultati del mentoring psicosociale dipendano, in larga parte, 

dalla soddisfazione della o del mentee nei confronti dei comportamenti del mentore.  

Vantaggi per la/il mentore  

✔ Soddisfazione personale 

✔ Acquisisce entusiasmo e autostima 

✔ Migliora la propria carriera – impara ad accogliere un nuovo punto di vista, a conoscere 

le nuove generazioni ad approcciare il proprio gruppo di lavoro 

✔ Sviluppa il suo stile di leadership 

✔ Riacquista interesse nei confronti del proprio lavoro 

Vantaggi per la/il mentee 

✔ Sviluppa le proprie competenze 

✔ Sviluppa una strategia professionale 

✔ Acquisisce fiducia nelle proprie capacità 

✔ Stabilisce e raggiunge obiettivi personali e professionali 

✔ Amplia la propria rete di contatti 

✔ Si inserisce più rapidamente nell’ambiente lavorativo 

✔ Esplora nuove opportunità professionali 

✔ Acquisisce nuove conoscenze 

✔ Riceve sostegno e indicazioni 
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La funzione del mentoring ai fini del benessere lavorativo 

Il personale deve essere sostenuto per poter dare il meglio di sé, crescere professionalmente, 

acquisire punti di forza e mantenere uno stato di benessere. Tale obiettivo può essere 

raggiunto attraverso delle sessioni di mentoring (Hobson and Maxwell, 2017). 

Il rapporto di mentoring può aiutare le e i mentee a prendere in considerazione nuove idee da 

sviluppare senza timore di ricevere critiche, dal momento che hanno una persona che 

ammirano che li supporta. Il mentoring accresce la fiducia del personale nelle proprie capacità, 

di conseguenza può davvero aiutare a combattere problemi di salute mentale come la 

depressione. Inoltre, tale rapporto ha un forte impatto sul livello di soddisfazione del 

personale nei confronti del proprio lavoro e della propria vita. In più rafforza le relazioni tra 

le parti e crea un senso di appartenenza tra il personale. La comunicazione all’interno del 

rapporto di mentoring è caratterizzata da meno ostacoli in quanto sentono di appartenere a 

un luogo sicuro.  

Poiché, grazie al mentoring, aumentano le attività di socializzazione e il supporto psicosociale, 

tali programmi consentono di ridurre stress e carichi di lavoro eccessivi. Le e i mentori 

costituiscono, inoltre, un esempio positivo, in quanto possono contribuire ad attenuare il senso 

di insicurezza, a festeggiare i successi, gestire gli errori e affrontare il burnout (Eckleberry-

Hunt et al., 2009).  

Il mentoring può esaltare tutti gli aspetti della vita lavorativa, dalla qualità e sicurezza 

dell’ambiente di lavoro al rapporto che le e i dipendenti hanno con le proprie mansioni, 

l’ambiente e il clima e l’organizzazione del proprio lavoro. Le e i mentee sentono di avere 

qualcuno con cui condividere i propri pensieri e che li aiuterà a risolvere i problemi che 

affrontano.  

La creazione di un programma di mentoring aiuta a promuovere una cultura in grado di 

incentivare la crescita, l’inclusione e l’inserimento del personale. Le e i mentee possono parlare 

apertamente, condividere pensieri ed emozioni su ciò che è giusto e ciò che è sbagliato. Di 

conseguenza, grazie al mentoring le aziende possono rilevare delle differenze nel benessere del 

personale. Creare un programma di mentoring efficace richiede tempo e impegno, ma può 

migliorare il benessere del personale. Un’azienda con dipendenti resilienti e sani può aspirare 

a ottenere degli ottimi risultati 

Per completare questa unità dovrete: 

- leggere il seguente articolo, “Workplace mentors: Demands and benefits” 

- leggere il seguente articolo, “Organisational benefits of mentoring” 

- guardare il seguente video, https://www.youtube.com/watch?v=aTez8uz1GDQ 

 

3. Unità 3 - Mettere in pratica il programma di mentoring  

https://www.researchgate.net/publication/29457200_Workplace_mentors_Demands_and_benefits
https://scholar.archive.org/work/ky3ke4kh5nc3fpi4xuhcdixftu/access/wayback/http:/www.ucdenver.edu:80/academics/colleges/medicalschool/facultyAffairs/FacultyDevelopment/mentorship/mentors/Documents/Organizational%20Benefits%20of%20Mentoring.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=aTez8uz1GDQ
https://www.youtube.com/watch?v=aTez8uz1GDQ
https://www.youtube.com/watch?v=aTez8uz1GDQ
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Questa unità fornisce indicazioni pratiche su come condurre attività di mentoring volte a 

migliorare il benessere del personale. Tali attività sono suddivise in quattro fasi che 

caratterizzano il rapporto di mentoring.  

Le fasi del rapporto di mentoring

 

Avvio 

La prima fase consiste nell’avvio ed è caratterizzata da 

tre diverse azioni:  

● rompere il ghiaccio;  

● individuare le rispettive esigenze ed 

aspettative;  

● programmare gli incontri e stabilire le regole.  

 

Nel corso del primo incontro, mentore e mentee sono 

chiamarti a rompere il ghiaccio e a parlare per 

cominciare a stabilire obiettivi comuni. Per fare ciò è 

importante discutere e creare un’atmosfera rilassata.   

Nello specifico, è importante tenere conto dei seguenti 

aspetti: 

● Quali esperienze professionali hanno mentore e mentee? 

● Perché ho scelto di diventare mentore? 

● Che cosa sa di me la/il mia/o mentee? 

 

Per quanto attiene all’individuazione delle rispettive esigenze ed aspettative, le e i mentee 

devono presentare i problemi che affrontano nel luogo di lavoro e le loro aspettative per il 

futuro in relazione al loro benessere. Prima della fine dell’incontro potrebbe essere utile parlare 

dei prerequisiti e delle aspettative rispetto all’intero processo. È necessario tenere conto anche 

delle difficoltà presenti della o del mentee. Di conseguenza, sarebbe bene affrontare i seguenti 

punti:  

 

● Che cosa si aspetta la/il mentee? (ad es., aumentare il proprio benessere) 

● Che cosa posso fare in qualità di mentore per contribuire al suo benessere? 

● Quali sono gli obiettivi per processo di mentoring? (e ad es., aumentare il proprio 

benessere)  

       Avvio   
Scambio 
maturo 

  Separazione   Ridefinizione 

     Le e i mentee sono spesso 

sottoposti a un forte 
stress! 

Prendi in mano la 

situazione e parla con 
loro! 
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Occorre, invece, tenere conto dei seguenti punti quando si programmano gli incontri e si 

stabiliscono le varie regole: 

● Quando e dove sono previsti gli incontri? 

● Quali modalità saranno utilizzate per le comunicazioni (via email, per telefono)? 

● Quanto tempo avrà la o il mentore per preparare gli incontri? 

● Quali sono le responsabilità di mentore e mentee? 

 

Scambio maturo 

● Le e i mentee lavorano per raggiungere gli obiettivi guidati dalla o dal mentore allo scopo 

di completare delle attività che contribuiscano ad aumentare il loro benessere.  

● La o il mentore dà dei consigli, risponde alle domande, condivide conoscenze ed 

esperienze personali.  

● Le e i mentee crescono, comprendono il loro ruolo, stabiliscono strategie per il loro 

futuro professionale e prendono importanti decisioni volte ad aumentare il loro 

benessere. 

 

L’accordo di mentoring Una volta concluso il 

modulo potranno testare le loro conoscenze 

rispondendo a un questionario composto da 

domande a risposta multipla e domande vero/falso. 

 

● Individuazione di obiettivi e aspettative (ad 

es., aumentare il proprio benessere) 

● Obblighi e rispettive esigenze 

● Frequenza degli incontri 

● Fiducia e riservatezza  

 

La fiducia tra mentore e mentee è fondamentale ai 

fini del successo del progetto, dal momento che nel 

corso degli incontri saranno affrontate questioni delicate. A tale scopo è fondamentale ricorrere 

all’ascolto attivo, fare critiche costruttive e condividere esperienze passate. In generale è 

fondamentale parlare della persona e delle sue potenzialità. Dopotutto, l’essenza del mentoring 

è quella di creare un rapporto significativo e autentico tra mentore e mentee.  

L’analisi SWOT  

A questo punto è possibile introdurre l’analisi SWOT, uno strumento che aiuta ogni mentore a 

individuare punti di forza e punti deboli della o del mentee, nonché le opportunità che 

quest’ultimo può creare o incontrare e le minacce che potrebbero presentarsi. L’analisi SWOT 

può servire anche a raggiungere uno stato di benessere.  
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L’acronimo inglese SWOT sta per Strengths = punti di forza, Weaknesses = punti deboli, 

Opportunities = opportunità e Threats = minacce. 

Il grande vantaggio dell’analisi SWOT è dato dal fatto che con poco sforzo può aiutare le e i 

mentee a scoprire e sfruttare le possibilità che si presentano nei loro luoghi di lavoro e a 

comprendere in che modo queste possono contribuire al loro benessere. Allo stesso tempo, 

consente loro di riconoscere i punti deboli e, quindi, di gestire e ridurre le minacce che 

potrebbero lasciarli impreparati. Inoltre, tale analisi dà alle e ai mentee la possibilità di avere 

un’idea chiara di sé e dei propri concorrenti. Questo processo li aiuterà a ideare una strategia 

che li differenzi dagli altri e ad avere successo nel mercato del lavoro. Le e i mentee avranno, 

dunque, maggiore controllo sulle loro mansioni, potranno migliorare il loro rendimento e la 

loro motivazione, ridurre lo stress. Tutto questo contribuisce al benessere delle e dei mentee 

nei luoghi di lavoro.  

In sintesi:  

- è fondamentale tutelare, rafforzare e sfruttare i punti di forza;  

- è necessario correggere o eliminare i punti deboli;  

- occorre dare la priorità e ottimizzare le opportunità;  

- combattere o minimizzare le minacce.  

 

Un esempio 

 

 

 

 

 

L’analisi SWOT 
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Separazione 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Per quali ragioni un rapporto di mentoring può giungere alla conclusione? 

1. Integrazione prevista dal programma 

2. La o il mentee si sente pronta/o a divenire indipendente 

3. Abbinamento poco riuscito 

4. La o il mentore non corrisponde alle esigenze della o del mentee 

5. Mentore e mentee non sono costanti. 

 

 

Ridefinizione 

I ruoli di mentore e mentee non sono immutabili. Le due parti possono confrontarsi alla "pari" 

e il loro rapporto prosegue nel corso degli anni. 

 

Quali atteggiamenti dei mentee possono causare dei problemi? 

 

• Non sono costanti 

• Insistono nel portare avanti le proprie argomentazioni e non ascoltano.  

• Non si buttano 

• Hanno una scarsa autostima 

 

 

 

 

  
Completamento 

del progetto 
  Raggiungimento 

degli obiettivi 

  
Cause di forza 

maggiore 

  
Conflitto e ricerca di 

una/un nuova/o 
mentore o mentee 
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Cose che ogni mentore dovrebbe fare o evitare 

COSE DA FARE 

• Mostrarsi amichevoli, a proprio agio, aperti 

• Ascoltare con attenzione la o il mentee 

• Concentrarsi sul dialogo e lo scambio di opinion 

• Affidarsi alla propria esperienza 

• Dare risposte sincere, indicare le possibili 

difficoltà nel mercato del lavoro  

 

COSE DA EVITARE 

• Rispondere necessariamente a tutte le domande 

anche quando non si sa come rispondere 

• Evitare di rispondere alle domande difficili 

• Compiere delle azioni solo per mettere in buona 

luce l’azienda 

• Fare favoritismi  

Per completare questa unità dovrete: 

- leggere il seguente articolo: “The Efficacy of Mentoring – the Benefits for Mentees, Mentors, 

and Organizations” 

- leggere il seguente articolo: The Stages of Mentoring Relationships 

4. Riepilogo  

Il mentoring è un processo nel quale una persona in una posizione di potere si occupa della 

crescita di una persona con minore esperienza fornendole consigli affinché possa dare prova 

dei propri sforzi, del proprio valore e della propria crescita. Le e i dipendenti sembrano 

apprezzare la possibilità di essere seguiti da un mentore. Ciò dimostra che il coinvolgimento e 

il benessere del personale dipende anche da una cultura del mentoring promossa dall’azienda. 

Nonostante vi siano dei punti di contatto con il coaching, i due approcci differiscono in termini 

di finalità: se il mentoring propone una visione olistica della crescita del personale, il coaching 

è più incentrato su competenze e compiti da svolgere allo scopo di progredire in ambito 

professionale. Il modulo descrive anche le quattro fasi di un rapporto di mentoring volto a 

migliorare il benessere del personale: avvio, scambio maturo, separazione e ridefinizione.  
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6. Glossario  

Mentoring: è un processo nel quale una persona in una posizione di potere si occupa della 

crescita di una persona con minore esperienza fornendole consigli affinché possa dimostrare i 

propri sforzi, il proprio valore e la propria crescita. 

Analisi SWOT: uno strumento che aiuta ogni mentore a individuare punti di forza e punti 

deboli della o del mentee, nonché le opportunità che quest’ultimo può creare o incontrare e le 

minacce che potrebbero presentarsi.  

7. Piano di valutazione del modulo 4 

Unità 1 

(Valutazione) 

Principi del mentoring nei luoghi di lavoro  

Scopo della valutazione L’obiettivo della valutazione è quello di accertare che le e i 

discenti abbiano compreso che cos’è il mentoring e le sue 

principali caratteristiche  

Risultati di 

apprendimento valutati 

Definire i principi chiave del mentoring nei luoghi di lavoro e 

saper distinguere tra mentoring e coaching 

Metodo di valutazione Domande a risposta multipla, Domande vero/falso 

Tempo da dedicare allo 

studio (min.) 

10 min. 

A cura di Vera Lazanaki, Maria Vakola, Job-Pairs 

Rivisto da Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 1 
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Domanda 
Quale tra queste è la definizione corretta di mentoring? 

Opzioni di risposta A. Mentoring significa insegnare e far crescere sé stessi e gli altri 

trasmettendo competenze e conoscenze specifiche.  

B. Il mentoring è un processo nel quale una persona in una 

posizione di potere si occupa della crescita di una persona con 

minore esperienza fornendole consigli affinché possa dare prova 

dei propri sforzi, del proprio valore e della propria crescita. 

C. Il mentoring è una attività formativa nella quale una persona di 

esperienza, chiamata coach, aiuta un’altra a raggiungere degli 

obiettivi specifici fornendo consigli e indicazioni.  

D. Il mentoring consiste in una serie di attività volte a sviluppare 

le capacità e le potenzialità di una persona, costruire il capitale 

umano e facilitare l’occupabilità per migliorare la qualità della vita 

e la realizzazione di sogni e aspirazioni.  

Risposta corretta B 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

È la risposta corretta, ottimo lavoro! Continua così! Il mentoring è 

un processo nel quale una persona in una posizione di potere si 

occupa della crescita di una persona con minore esperienza 

fornendole consigli affinché possa dare prova dei propri sforzi, del 

proprio valore e della propria crescita. Quando mentore e mentee 

appartengono alla stessa azienda, spesso il primo è un dipendente 

di esperienza che possiede le conoscenze e le competenze che ha 

la responsabilità di trasmettere alla o al mentee allo scopo di 

migliorarne il rendimento. Il processo è volto a guidare la crescita 

della o del mentee a partire da obiettivi concordati insieme 

(Murray, 2002). 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità.   

Tentativi permessi 2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 2 
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Domanda Quale delle seguenti affermazioni descrive meglio il ruolo di 

“mentore”? 

Opzioni di risposta A. Ascolta la o il mentee senza emettere giudizi. 

B. Si mostra paziente. 

C. Condivide i propri successi e i propri fallimenti, esperienze e 

conoscenze. 

D. Tutte le precedenti risposte sono corrette. 

Risposta corretta D 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

È la risposta corretta, ottimo lavoro! Continua così! La o il 

mentore deve ascoltare la o il mentee senza emettere giudizi, 

mostrarsi paziente, condividere i propri successi e i propri 

fallimenti, esperienze e conoscenze. 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità.   

Tentativi permessi 2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 3 

Domanda Il mentoring è un processo di breve durata volto al raggiungimento 

di risultati immediati e facilmente misurabili.  

Opzioni di risposta A. Vero 

B. Falso 

Risposta corretta B 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

È la risposta corretta, ottimo lavoro! Continua così! In realtà è il 

coaching ad essere un processo di breve durata volto al 

raggiungimento di risultati immediati e facilmente misurabili 

Indicazioni sulle Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità.   



 

135 
 

risposte errate 

Tentativi permessi 2 

 

Unità 2 

(Valutazione) 

L’importanza del mentoring nei luoghi di lavoro 

Scopo della valutazione L’obiettivo della valutazione è quello di  accertare che le e i 

discenti abbiano compreso quali sono i vantaggi del mentoring e 

l’importanza di tale pratica allo scopo di migliorare il benessere 

aziendale.  

Risultati di 

apprendimento valutati 

Riconoscere i benefici del mentoring nei luoghi di lavoro e 

l’importanza del benessere nell’ambito di tale processo. 

Metodo di valutazione Domande a risposta multipla, Domande vero/falso 

Tempo da dedicare allo 

studio (min.) 

10 min. 

A cura di Vera Lazanaki, Maria Vakola, Job-Pairs 

Rivisto da Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 
4 

Domanda L’istituzione di un programma di mentoring contribuisce ad 

alimentare una cultura organizzativa in grado di aiutare il 

personale a crescere, sentirsi incluso e adeguatamente sostenuto. 

Le e i mentee possono parlare apertamente e condividere pensieri 

ed emozioni con chi fa loro da mentore. Grazie a queste attività, le 

aziende possono individuare ciò che contribuisce al benessere del 

personale. 

Opzioni di risposta A. Vero 

B. Falso 

Risposta corretta A 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

È la risposta corretta, ottimo lavoro! Continua così! L’istituzione di 

un programma di mentoring contribuisce ad alimentare una 

cultura organizzativa in grado di aiutare il personale a crescere, 

sentirsi incluso e adeguatamente sostenuto. Le e i mentee possono 
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parlare apertamente e condividere pensieri ed emozioni con chi fa 

loro da mentore. Grazie a queste attività, le aziende possono 

individuare ciò che contribuisce al benessere del personale. 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità.   

Tentativi permessi 2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 5 

Domanda Quali vantaggi presenta il processo di mentoring per le e i mentee? 

Opzioni di risposta A. Possibilità di acquisire nuove conoscenze 

B. Possibilità di scoprire nuovi lati della propria personalità. 

C. Acquisire maggiore fiducia nelle proprie capacità. 

D. Tutte le precedenti risposte sono corrette. 

Risposta corretta D 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

È la risposta corretta, ottimo lavoro! Continua così! Il processo di 

mentoring può aiutare le e i mentee ad acquisire nuove 

conoscenze, scoprire nuovi lati della loro personalità, acquisire 

maggiore fiducia nelle proprie capacità.  

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità.   

Tentativi permessi 2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 6 

Domanda Grazie al mentoring è possibile migliorare il benessere del 

personale. In questo modo le e i dipendenti si sentiranno più 
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coinvolti nel lavoro dell’azienda e saranno pronti a fare il 

possibile.  

Opzioni di risposta A. Vero 

B. Falso 

Risposta corretta B 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

È la risposta corretta, ottimo lavoro! Continua così! Grazie al 

mentoring è possibile migliorare il benessere del personale. Tale 

processo, infatti, può avere delle ricadute su vari aspetti della vita 

lavorativa, dalla qualità e la sicurezza del luogo di lavoro al 

rapporto del personale con le proprie mansioni e l’ambiente 

lavorativo. Il maggiore coinvolgimento e la disponibilità a dare il 

meglio di sé sono aspetti legati, infatti, al senso di appartenenza e 

alla fedeltà all’azienda.  

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità  

Tentativi permessi 2 

 

Unità 3 

(Valutazione) 

Mettere in pratica il programma di mentoring  

Scopo della valutazione L’obiettivo della valutazione è quello di accertare che le e i 

discenti sappiano distinguere le quattro fasi del mentoring allo 

scopo di migliorare il benessere lavorativo. 

Risultati di 

apprendimento valutati 

Essere in grado di portare avanti un processo di mentoring 
completo volto a migliorare il benessere nei luoghi di lavoro. 

Metodo di valutazione Domande a risposta multipla, Domande vero/falso 

Tempo da dedicare allo 

studio (min.) 

10 min. 

A cura di Vera Lazanaki, Maria Vakola, Job-Pairs 

Rivisto da Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 7 

Domanda Quali sono le fasi del processo di mentoring? 
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Opzioni di risposta 
A.  valutazione, implementazione, progettazione, valutazione 

B. sensibilizzazione, progettazione, azione, traguardo  

C. avvio, scambio maturo, separazione e ridefinizione 

D. avvio, scambio maturo, azione, traguardo 

Risposta corretta C 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

È la risposta corretta, ottimo lavoro! Continua così! Le fasi del 

processo di mentoring sono avvio, scambio maturo, separazione e 

ridefinizione.  

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità.   

Tentativi permessi 4 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 8 

Domanda Grazie all’analisi SWOT, le e i mentee possono riconoscere i loro 

punti di forza ed individuare tra questi, ad esempio, la possibilità 

di prendere parte a una conferenza sull’autostima.  

Opzioni di risposta A. Vero 

B. Falso 

Risposta corretta B 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

È la risposta corretta, ottimo lavoro! Continua così! Grazie 

all’analisi SWOT, le e i mentee possono riconoscere i loro punti di 

forza ed individuare tra questi, ad esempio, la gentilezza. La 

possibilità di prendere parte a una conferenza sull’autostima 

costituisce, invece, un’opportunità. 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità.   

Tentativi permessi 2 

 

Scheda del questionario 
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Domanda n. 
9 

Domanda Nella fase dello scambio maturo, la o il mentee parla delle sfide che 

affronta al lavoro e delle sue aspettative per il futuro legate al tema 

del benessere.  

Opzioni di risposta Vero 

Falso 

Risposta corretta B 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

È la risposta corretta, ottimo lavoro! È nella fase di avvio che la o 

il mentee parla delle sfide che affronta al lavoro e delle sue 

aspettative per il futuro legate al tema del benessere. 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità.   

Tentativi permessi 2 
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Modulo 5: Equilibrio tra lavoro e vita privata 

 

Questo modulo è rivolto alle e ai responsabili della gestione delle risorse umane affinché lo 

utilizzino sia come materiale di autoapprendimento che ai fini dell’organizzazione di corsi 

rivolti alle e ai dipendenti.  

Il modulo fornisce informazioni, attività pratiche e risorse per aiutare le e i discenti a gestire al 

meglio il rapporto tra lavoro e vita privata lavorando in due diverse direzioni: vi sono persone 

che pensano all’equilibrio tra lavoro e vita privata quando vivono periodi stressanti 

oppure sono in burnout; mentre altre cercano di stabilire delle priorità per rispondere 

a bisogni personali o familiari.  

L’espressione equilibrio tra lavoro e vita privata tende a diffondere dei falsi miti sull’esistenza 

di un punto di equilibrio ideale, quando in realtà l’obiettivo non consiste nel trovare un vero 

equilibrio, bensì nel compiere delle scelte consapevoli riguardo al modo in cui trascorriamo il 

nostro tempo.  

Il lavoro può farci sentire bene e darci uno scopo. Ci aiuta a proteggere e a migliorare la nostra 

salute e il nostro benessere mentale. Tuttavia, alle volte lo stress lavorativo può inficiare la 

nostra salute mentale e la nostra capacità di svolgere il nostro lavoro.  

Per poter gestire lavorativo e superare le sfide della vita di ogni giorno è importante stare bene 

psicologicamente. Solo in questo modo possiamo andare avanti, costruire rapporti sani e 

lavorare in maniera più produttiva.  

La pandemia di COVID-19 ha spinto molte persone a porsi domande riguardo alla loro salute 

mentale e ha cambiato il loro modo di vedere le cose. Ha messo in discussione programmi e 

aspirazione. Ci ha fatto capire il senso della vita e spinto a cercare la felicità in modi inaspettati. 

Ha avuto, dunque, un effetto diretto sul nostro modo di intendere la nostra esistenza. È stato un 

momento di ripensamento e riflessione sui nostri valori personali.  

Il modulo è incentrato sull’equilibrio tra lavoro e vita privata e sul significato di queste due 

dimensioni, sui valori personali e sul rapporti tra questi il nostro lavoro, nonché su come 

ripensare la nostra vita e il nostro lavoro.  

Il modulo 4 è composto dalle seguenti unità: 

 

Unità 1 – Equilibrio tra lavoro e vita privata vs armonia tra lavoro e vita privata. Il mio rapporto 

con il lavoro. 

 

Unità 2 – Piacere vs soddisfazione. Principi e valori personali. 
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Unità 3 – Come regolare il nostro sistema emotivo e raggiungere uno stato di benessere 

mentale? 

Unità 4 –Gestire i confini tra lavoro e vita privata e il ruolo delle Risorse Umane e della dirigenza.  

Al termine del modulo, le e i discenti potranno verificare le loro conoscenze rispondendo a 

questionari con domande a risposta multipla, domande vero/falso, completa la frase e domande 

a risposta aperta. 

 

Risultati di apprendimento 

Risultato di apprendimento 1: imparare a distinguere tra i seguenti concetti: equilibrio tra lavoro 

e vita privata e armonia tra lavoro e vita privata; il lavoro come mezzo e il lavoro come scopo. 

Risultato di apprendimento 2: essere in grado di servirsi delle proprie conoscenze per imparare a 

stabilire delle priorità allo scopo di trovare un equilibrio tra lavoro e vita privata. 

Risultato di apprendimento 3: essere in grado di distinguere tra piacere e soddisfazione. 

Risultato di apprendimento 4: essere in grado di servirsi delle proprie conoscenze riguardo ai 

propri valori per trovare un equilibrio tra lavoro e vita privata. 

Risultato di apprendimento 5: essere in grado di servirsi delle proprie conoscenze per imparare a 

regolare il proprio sistema emotivo e comporre il proprio Mental Health Platter. 

Risultato di apprendimento 6: essere in grado di servirsi delle proprie conoscenze sull’equilibrio 

tra lavoro e vita privata, individuare il proprio stile di gestione e comprendere cosa possono fare 

dirigenti e responsabili delle risorse umane per aiutare il personale a vivere una vita sana. 

 

Parole chiave 

equilibrio tra lavoro e vita privata e armonia tra lavoro e vita privata; il lavoro come mezzo/il 

lavoro come fine; piacere vs soddisfazione; valori personali; dopamina; neurotrasmettitori, 

sistemi di regolazione emotiva, compassione; Healthy Mind Platter; gestire i limiti tra lavoro; 

stili di gestione: Integrator, Separator e Volleyer 

 

Prospetto del modulo 

Modulo Equilibrio tra lavoro e vita privata 

 Descrizione del modulo Questo modulo è rivolto alle e ai responsabili della gestione delle 

risorse umane affinché lo utilizzino sia come materiale di 

autoapprendimento che ai fini dell’organizzazione di corsi rivolti alle 

e ai dipendenti.  

Il modulo fornisce informazioni, attività pratiche e risorse per aiutare 

le e i discenti a gestire al meglio il rapporto tra lavoro e vita privata 
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lavorando in due diverse direzioni: vi sono persone che pensano 

all’equilibrio tra lavoro e vita privata quando vivono periodi stressanti 

oppure sono in burnout; mentre altre cercano di stabilire delle priorità 

per rispondere a bisogni personali o familiari.  

L’espressione equilibrio tra lavoro e vita privata tende a diffondere dei 

falsi miti sull’esistenza di un punto di equilibrio ideale, quando in realtà 

l’obiettivo non consiste nel trovare un vero equilibrio, bensì nel 

compiere delle scelte consapevoli riguardo al modo in cui trascorriamo 

il nostro tempo.  

Il lavoro può farci sentire bene e darci uno scopo. Ci aiuta a proteggere 

e a migliorare la nostra salute e il nostro benessere mentale. Tuttavia, 

alle volte lo stress lavorativo può inficiare la nostra salute mentale e la 

nostra capacità di svolgere il nostro lavoro.  

Per poter gestire lavorativo e superare le sfide della vita di ogni giorno 

è importante stare bene psicologicamente. Solo in questo modo 

possiamo andare avanti, costruire rapporti sani e lavorare in maniera 

più produttiva.  

La pandemia di COVID-19 ha spinto molte persone a porsi domande 

riguardo alla loro salute mentale e ha cambiato il loro modo di vedere 

le cose. Ha messo in discussione programmi e aspirazione. Ci ha fatto 

capire il senso della vita e spinto a cercare la felicità in modi 

inaspettati. Ha avuto, dunque, un effetto diretto sul nostro modo di 

intendere la nostra esistenza. È stato un momento di ripensamento e 

riflessione sui nostri valori personali.  

Il modulo è incentrato sull’equilibrio tra lavoro e vita privata e sul 

significato di queste due dimensioni, sui valori personali e sul rapporti 

tra questi il nostro lavoro, nonché su come ripensare la nostra vita e il 

nostro lavoro.  

Il modulo 4 è composto dalle seguenti unità: 

Al termine del modulo, le e i discenti potranno verificare le loro 

conoscenze rispondendo a questionari con domande a risposta multipla, 

domande vero/falso, completa la frase e domande a risposta aperta. 

Risultati di 

apprendimento 

Risultato di apprendimento 1: imparare a distinguere tra i seguenti 

concetti: equilibrio tra lavoro e vita privata e armonia tra lavoro e vita 

privata; il lavoro come mezzo e il lavoro come scopo. 

Risultato di apprendimento 2: essere in grado di servirsi delle proprie 

conoscenze per imparare a stabilire delle priorità allo scopo di trovare 

un equilibrio tra lavoro e vita privata. 

Risultato di apprendimento 3: essere in grado di distinguere tra piacere 

e soddisfazione. 

Risultato di apprendimento 4: essere in grado di servirsi delle proprie 

conoscenze riguardo ai propri valori per trovare un equilibrio tra 

lavoro e vita privata. 
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Risultato di apprendimento 5: essere in grado di servirsi delle proprie 

conoscenze per imparare a regolare il proprio sistema emotivo e 

comporre il proprio Mental Health Platter. 

Risultato di apprendimento 6: essere in grado di servirsi delle proprie 

conoscenze sull’equilibrio tra lavoro e vita privata, individuare il 

proprio stile di gestione e comprendere cosa possono fare dirigenti e 

responsabili delle risorse umane per aiutare il personale a vivere una 

vita sana. 

Unità  1. Unità 1 – Equilibrio tra lavoro e vita privata vs armonia tra lavoro 

e vita privata. Il mio rapporto con il lavoro. 

2. Unità 2 – Piacere vs soddisfazione. Principi e valori personali. 

3. Unità 3 – 3. Come regolare il nostro sistema emotivo e raggiungere 

uno stato di benessere mentale? 

4. Unità 4 – Gestire i confini tra lavoro e vita privata e il ruolo delle 

Risorse Umane e della dirigenza 

Materiale  

Unità Materiale 

1. Equilibrio tra lavoro e vita 

privata vs armonia tra lavoro e 

vita privata. Il mio rapporto con 

il lavoro. 

Testi, Attività pratica, 

Articolo, Video 

2. Piacere vs soddisfazione. Principi 

e valori personali. 

Testi, Attività pratica, 

Articolo, Video  

3. Come regolare il nostro sistema 

emotivo e raggiungere uno stato 

di benessere mentale? 

Testi, Attività pratica, 

Articolo, Video 

4. Gestire i confini tra lavoro e vita 

privata e il ruolo delle Risorse 

Umane e della dirigenza. 

 

Testi, Attività pratica, 

Articolo 

 

Metodo di valutazione  

Unità Metodo di valutazione  

1. Equilibrio tra lavoro e vita 

privata vs armonia tra lavoro e 

vita privata. Il mio rapporto con 

il lavoro. 

Domande vero/falso, 

Domande a risposta 

multipla, domanda a 

risposta aperta, completa la 

frase  

2. Piacere vs soddisfazione. Principi 

e valori personali. 

Domande vero/falso, 

Domande a risposta multipla 

3. Come regolare il nostro sistema 

emotivo e raggiungere uno stato 

di benessere mentale? 

Domande a risposta 

multipla, domanda a 

risposta aperta 
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4. Gestire i confini tra lavoro e vita 

privata e il ruolo delle Risorse 

Umane e della dirigenza 

Domande vero/falso, 

Domande a risposta multipla  

 

Tempo da dedicare allo 

studio (min.) 

 

200 min. 

A cura di Liliya Georgieva, CATRO Bulgaria 

Rivisto da Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  
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Gentili partecipanti,  

 

Mi chiamo Liliya Georgieva e lavoro per CATRO Bulgaria. Sono lieta di presentarvi il modulo 

dal titolo “Equilibrio tra lavoro e vita privata”. 

L’obiettivo del modulo è quello di fornire informazioni, attività pratiche e strumenti per 

lavorare sul tema dell’equilibrio tra lavoro e vita privata allo scopo di comprendere: 

1. come stabilire priorità e valori e rispondere alle esigenze familiari e personale e trovare 

un proprio modo per gestire i confini tra lavoro e vita privata;  

2. come regolare la propria salute mentale ed emotiva quando si conduce uno stile di vita 

poco equilibrato.  

 

Il modulo è articolato in quattro unità, nello specifico: 1) Equilibrio tra lavoro e vita privata vs 

armonia tra lavoro e vita privata. Il mio rapporto con il lavoro; 2) Piacere vs soddisfazione. 

Principi e valori personali; 3) 3. Come regolare il nostro sistema emotivo e raggiungere uno 

stato di benessere mentale? 4)  4. Gestire i confini tra lavoro e vita privata e il ruolo delle 

Risorse Umane e della dirigenza.. 

 

L’unità 1 spiega la differenza tra equilibrio tra lavoro e vita private e armonia tra lavoro e vita 

privata; la differenza tra il lavoro come mezzo e il lavoro come scopo; dà una definizione di 

polarità; fornisce le seguenti attività pratiche: “Dove metto le mie energie?” e “Trovare un 

equilibrio tra i miei ruoli”.  

L’unità 2 presenta la differenza tra piacere e soddisfazione, principi strategici per vivere al 

meglio la propria vita, valori personali, multitasking e rendimento; fornisce la seguente attività 

pratica: “Quali sono i miei valori personali?” e mette a disposizione dei link esterni sulla 

valutazione dei valori personali e il multitasking.  

L’unità 3 presenta una descrizione del modello di Paul Gilbert relativo ai tre sistemi di 

regolazione emotiva che operano nel nostro sistema nervoso; fornisce una spiegazione sul 

modello di Dan Siegel, l’Healthy Mind Platter, e delle strategie atte a migliorarlo. L’unità 

contiene anche attività pratiche e risorse esterne su questo tema e sui sistemi di regolazione 

emotive, sull’ Healthy Mind Platter, sulla compassione come strumento atto a migliorare la 

nostra gestione delle emozioni. 

L’unità 4 aiuta le persone a comprendere meglio come gestiscono il rapporto tra lavoro e vita 

personale; individua eventuali discrepanze e determina quali azioni le e i responsabili della 

gestione delle risorse umane devono intraprendere in modo da garantire che l’ambiente di 

lavoro aiuti il personale a gestire meglio il rapporto tra lavoro e vita privata.  

Infine, il test di valutazione è costituito da domande a risposta multipla, domande vero/falso, 

completa la frase and domande a risposta aperta.  
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1. Unità 1 - Equilibrio tra lavoro e vita privata vs armonia tra lavoro e vita privata. 

Il mio rapporto con il lavoro  

Spesso ci sentiamo stanchi, non perché abbiamo fatto troppe cose, 
ma perché ne abbiamo fatte troppo poche in grado di accendere il 

nostro entusiasmo.  

Alexander Del Heijer 
  

1.1. Equilibrio tra lavoro e vita privata vs armonia tra lavoro e vita privata 

L’espressione equilibrio tra lavoro e vita privata tende a diffondere dei falsi miti sull’esistenza 

di un punto di equilibrio ideale, quando in realtà l’obiettivo non consiste nel trovare un vero 

equilibrio, bensì nel compiere delle scelte consapevoli riguardo al modo in cui trascorriamo il 

nostro tempo.  

L’idea di un equilibrio tra lavoro e vita privata  è sbagliata, perché sembra propugnare la 

possibilità di una perfetta divisione tra vita lavorativa e vita privata. La realtà è molto più fluida  

L’equilibrio per una persona che ha appena cominciato la propria carriera professionale sarà 

molto diverso da quello di una persona di quarant’anni con figli con i quali desidera trascorrere 

più tempo possibile.  

Trovare un equilibrio tra la sfera privata e quella lavorativa significa trovare il modo di tenere 

uniti due aspetti della nostra vita. Ciò può contribuire a un maggiore benessere e senso di 

soddisfazione, 

L’espressione stessa potrebbe generare delle false aspettative riguardo all’esistenza di un 

equilibrio ideale, quando il vero obiettivo è quello di compiere delle scelte consapevoli riguardo 

al modo in cui decidiamo di trascorrere il nostro tempo.  

Una persona potrebbe pensare di aver trovato un equilibrio tra lavoro e vita privata solo perché 

si sente meno stressata, mentre un’altra potrebbe dare la priorità alle proprie esigenze e a 

quelle della propria famiglia.  

Che cosa si intende per equilibrio tra lavoro e vita privata? 

Trovare un equilibrio tra lavoro e vita privata significa capire cosa aggiungere alla propria vita 

personale o togliere alla propria vita lavorativa allo scopo di individuare questa formula 

magica. Tale concezione pone dei problemi in quanto 

● separa la dimensione lavorativa da quella personale sebbene siano vissute sempre dalla 

stessa persona – tutto è interconnesso; 

● suggerisce le seguenti associazioni lavoro = male e vita privata = bene; 
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● tale concetto sembra indicare che non ci si possa concentrare su una delle due 

dimensioni senza che l’altra ne risenta.; 

● suggerisce l’idea che esista una formula perfetta da scoprire. 

Che cosa si intende per armonia tra lavoro e vita privata? 

Creare un’armonia tra lavoro e vita privata significa unire diversi aspetti dalla nostra vita. Ciò 

ci trasmette un senso di benessere e soddisfazione che non potremmo mai raggiungere se ci 

concentrassimo unicamente su una sola delle due dimensioni.  

● È come costruire un unico puzzle i cui pezzi sono costituiti da lavoro; famiglia, 

amicizie, salute, hobby, ecc.;  

● significa compiere delle scelte consapevoli riguardo alle nostre priorità;  

● non esiste una formula unica. È diversa di persona in persona e varia nel corso del 

tempo.  

● esiste un rapporto tra il lavoro come mezzo e il lavoro come fine.  

 

1.2. Polarità vs dicotomie 

Di sicuro avrete visto l’immagine riportata qui sotto. Molte persone riescono a vedere solo il 

vaso o solo i due volti. Non è possibile vedere tutte e due le figure allo stesso tempo.  

La dicotomia non è altro che una separazione netta tra due 

elementi posti in competizione tra loro (Kellogg, 2004). Al 

contrario le polarità costituiscono una componente naturale di due 

campi. I campi sono suddivisi in poli opposti, parti che funzionano 

insieme o in contrasto per aiutarci a comprendere meglio e a 

chiarire i significati.  

La polarità designa, invece, un continuum tra due elementi 

opposti e, allo stesso tempo complementari,  il cui rapporto 

conferisce significato all’insieme.  

Ogni giorno compiamo scelte spostandoci tra due diverse polarità: 

STABILITÀ – CAMBIAMENTO; ABITUDINI – LIBERTÀ; NECESSITÀ – POSSIBILITÀ; CONTATTO 

– DISTANZA.  

Abbiamo bisogno di spostarci da un polo all’altro ed il ritmo di questo movimento dipende dalle 

circostanze in cui ci troviamo in un dato momento.  

1.3. Il mio rapporto con il lavoro 

Il lavoro come mezzo 
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Da una parte dello spettro abbiamo il lavoro considerato come un mezzo, un modo per ottenere 

lo stipendio. Le persone che considerano il lavoro un mezzo sono contente di svolgere il proprio 

lavoro, quindi di riempire il loro tempo libero come vogliono. Non vanno alla ricerca di 

promozioni o responsabilità e non intendono crescere professionalmente. Hanno dei buoni 

rapporti con le colleghe e i colleghi e apprezzano quello che fanno, ma il lavoro non è la sola 

cosa che dà senso alla loro vita.  

È naturale pensare che questo approccio sia comune tra le persone prossime alla pensione. Ma 

in realtà individui di ogni età abbracciano questa filosofia, del tutto legittima per creare un 

rapporto armonico tra lavoro e vita privata.  

Infatti, in una società che celebra la costante ricerca del successo, questo approccio può essere 

considerato rivoluzionario.  

Il lavoro come fine 

Dall’altra parte dello spettro abbiamo il lavoro come scopo. Il lavoro è lo strumento attraverso 

il quale imparare e crescere. Offre la possibilità di stabilire e raggiungere obiettivi, accedere a 

determinati privilegi e fare carriera.  

Il lavoro stesso dà senso alla vita e chi adotta questo stile di vita non può o non sa trovare lo 

stesso senso di soddisfazione in altre attività che servono, però, per ottenere le energie 

necessarie per lavorare. Anche questo approccio è del tutto legittimo per creare un rapporto 

armonico tra lavoro e vita privata 

1.4. Priorità nel rapporto tra lavoro e vita privata  

Trovare un equilibrio tra lavoro e privata consiste, quindi, in realtà nell’armonizzare i vari 

aspetti della nostra vita. Sta, dunque, a ogni persona stabilire la propria idea di equilibrio in 

base alle priorità del momento. Tale concezione, dunque, cambia nel corso della vita. Rifletti 

sulle seguenti domande:  

1) Quali sono le cose che ti rendono felice e che danno senso alla tua vita?  

2) Quali aspetti della tua vita hanno la precedenza oggi? 

3) Quali aspetti consideri meno importati? 

4) Siamo noi responsabili della nostra vita e non bisogna sentirsi in colpa.  

5) Concentrati su una cosa alla volta.  

 

Per stabilire le nostre priorità e cominciare a lavorare alla nostra idea di equilibrio è importante 

tentare di immaginare il nostro ideale riflettendo sui vari ambiti:  

● Famiglia e amicizie: Come vorreste che fossero queste relazioni? Quanto dovrebbe 

essere grande la vostra cerchia? Che tipo di interazioni vorreste avere? 

● Relazioni amorose: Avete una relazione di coppia? Vorreste averne una? Che tipo di 

relazione vorreste per far sì che i vostri bisogni siano soddisfatti?  



 

149 
 

● Salute: Vi piacerebbe praticare regolarmente attività fisica? Quante volte a settimana? 

Che tipo di dieta dovreste seguire e che tipo di investimento in termini di tempo 

richiederebbe? Per quante ore vorreste dormire?  

● Carriera professionale: Vi piace lavorare più a lungo del previsto o per voi 40 ore a 

settimana sono più che sufficienti?  

● Divertimento e tempo libero: Che cosa fate quando non lavorate? Dove vi piacerebbe 

andare? Quali hobby sono più importanti per voi?  

● Spiritualità: Che ruolo hanno la fede e la vita spirituale per voi? Che funzione svolgono 

nella vostra vita?  

● Altri aspetti che ritenete importanti.! 

1.5. Il multitasking può influire sul mio rendimento 

Il multitasking può costituire un ostacolo al raggiungimento di un equilibrio tra lavoro e vita 

privata. Comporta stress, fatica e disequilibri. Una persona che passa da un compito all’altro 1) 

impiega più tempo a portare a termine il lavoro, 2) vede calare la qualità del proprio lavoro, 

and 3) è sottoposta a un forte stress.   

Attività pratica 1: Dove metto le mie energie? (15 min.) 

Scopo: Permettere alle e ai partecipanti di analizzare la loro situazione e di comprendere su 

cosa riversano le loro energie. In questo modo potranno valutare gli aspetti da migliorare e 

quelli in cui desiderano concentrare le loro energie allo scopo d trovare un miglior equilibrio 

tra bisogni e desideri.  

Istruzioni: Rispondete alle domande  per comprendere il vostro rapporto con il lavoro. Quindi 

riflettete sui seguenti due quesiti: C’è qualcosa che faccio che però vorrei evitare? E C’è qualcosa 

che non faccio alla quale però vorrei dedicarmi? 

Come mi posiziono rispetto a queste due polarità e dove vorrei essere? Dove vorrei essere tra 

5 o 10 anni?  

 

Il lavoro come mezzo    Il lavoro come fine 

Che cosa non vorrei fare?  

(cose che vorrei cambiare, cose che mi 

impediscono di lasciar perdere o 

cambiare) 

Che cosa vorrei fare?  

(cose che per me hanno valore, ma che 

non faccio per paura oppure per la 

presenza di ostacoli) 
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N.B.:  

Che cosa vi impedisce di vivere la vita che volete?  

 

Se poteste cambiare tre cose della vostra vita, che cosa cambiereste? 

Attività pratica 2: Trovare un equilibrio tra i vari ruoli (25 min.) 

Scopo: Aiutare le e i partecipanti a capire quanto tempo dedicano a ciascuna componente della 

loro vita. Potranno anche valutare la possibilità di apportare dei cambiamenti per raggiungere 

un migliore equilibrio. 

Istruzioni: In corrispondenza della colonna di sinistra riportate la quantità di tempo che 

dedicate a quel ruolo e riflettete se corrisponde ai vostri desideri. Utilizzate, invece, la colonna 

di sinistra per riflettete su come vorreste utilizzare quel tempo.  

 Ruolo  Percentuale 

attuale (%) 

 Percentuale attuale 

(%) 

Famiglia e amicizia   

Relazioni amorose   

Salute   

Carriera professionale   

Divertimento e tempo libero   

Spiritualità   

Altri aspetti importanti   

Totale 100% 100% 

 

Rispondete, quindi, alle seguenti domande per riflettere ulteriormente sulla vostra idea di 

equilibrio tra lavoro e vita privata: 

1. Che cosa significa per voi equilibrio tra lavoro e vita privata? 

2. Riflettete sul vostro stile di vita attuale. Siete soddisfatti del rapporto tra lavoro e vita 

privata nella vostra vita? 

3. Che tipo di rapporto avete con il lavoro e che posto ha nella vostra vita? 

4. Che tipo di idea di lavoro ha la vostra famiglia e che posto ha tale idea nella vostra vita 

insieme? 

5. Che impatto hanno l’equilibrio e il disequilibrio tra lavoro e vita privata nella vostra vita? 
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6. Quali sono i vostri desideri e i vostri bisogni legati all’equilibrio tra lavoro e vita privata? 

7. Che cosa vi dicono le vostre risposte a queste domande in merito ai vostri interrogativi 

riguardanti l’equilibrio tra lavoro e vita privata?  

Per completare questa unità dovrete: 

- Leggere il seguente articolo: Work-life balance or work-life harmony - 

https://dariawilliamson.com/work-life-balance-or-work-life-harmony/ (10 min.) 

- Leggere il seguente articolo: Is Life A Dichotomy Or Can We Really Have It All?- 

https://www.keypersonofinfluence.com/life-dichotomy-can-really-have-all/ (5min.) 

- Guardare il video: https://www.youtube.com/watch?v=Wo6SP-Zhjh8  (15 min.) 

- Complete the video-exercise: The myth of multitasking - 

https://www.youtube.com/watch?v=BCeGKxz3Q8Q (10 min.) 

- Svolgere l’attività pratica 1 and 2 

 

2. Unità 2 - Piacere vs soddisfazione. Principi e valori personali 

 

 

 

 

 

Piacere vs soddisfazione 

Nel suo libro Off balance Matthew Kelly dà le seguenti definizioni di piacere e soddisfazione.  

Il problema è che ottenere quello che vogliamo non significa trovare un equilibrio tra lavoro e 

vita privata, dal momento che quasi mai questo ci rende soddisfatti.  

Sembriamo più interessati a come vogliamo vivere piuttosto che a scoprire il modo migliore di 

farlo. Allo stesso modo, siamo più interessati ad esprimerci che a diventare persone degne di 

farlo. I gusti personali hanno avuto la meglio sulla ricerca dell’eccellenza. Vogliamo quello che 

vogliamo e sentiamo di meritarcelo.  

Provare un profondo senso di soddisfazione sia per la propria vita personale che per quella 

personale è possibile. Non occorre sacrificare l’una sull’altare dell’altra. La ragione è che poche 

persone si conoscono abbastanza bene dal volere le cose giuste.  

 

Man mano che cresciamo e impariamo a conoscerci cominciamo a volere ciò di cui abbiamo 

bisogno perché scopriamo che il desiderio è collegato al principio di piacere e non ci aiuta a 

La personalità è una sintesi di possibilità e necessità: perciò la sua esistenza 

assomiglia alla respirazione che consiste nel tirare e nel lasciar andare il fato. 

Kierkegaard 

https://dariawilliamson.com/work-life-balance-or-work-life-harmony/
https://www.keypersonofinfluence.com/life-dichotomy-can-really-have-all/
https://www.youtube.com/watch?v=Wo6SP-Zhjh8
https://www.youtube.com/watch?v=BCeGKxz3Q8Q
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provare un senso di soddisfazione duraturo. Troppo spesso confondiamo piacere e 

soddisfazione.  

La differenza fondamentale tra piacere e soddisfazione è data dal fatto che il piacere non può 

essere prolungato oltre all’attività che lo produce, mentre la soddisfazione sì. Infatti, quando 

mangiamo non abbiamo fame il 75% delle volte – amiamo mangiare. La soddisfazione va al di 

là dell’attività che la genera.  

È un errore pensare che piacere e soddisfazione vadano di pari passo. Essere soddisfatti del 

proprio lavoro è molto più importante che apprezzarlo – di conseguenza una combinazione dei 

due aspetti rappresenta l’ideale.  

La differenza fondamentale tra piacere e soddisfazione è data dal fatto che il piacere non può 

essere prolungato oltre all’attività che lo produce, mentre la soddisfazione sì.  

La soddisfazione è molto diversa. Riflettete su questo esempio. Tornate a casa e dovete andare 

in palestra. Non vi va particolarmente e preferireste sdraiarvi di fronte al televisore, ma vi 

costringete ad andare in palestra. È interessante notare che una volta finito l’allenamento ci si 

sente sempre contenti, anche se ci si è costretti a farlo. Ecco cos’è la soddisfazione.  

La dipendenza, invece, consiste nel volere sempre di più qualcosa che porta sempre meno 

soddisfazione. Si può divenire dipendenti dal piacere di ottenere quello che si vuole a discapito 

di un’autentica soddisfazione.  

L’edonismo, quindi, non è un’espressione di libertà, ma la via sicura verso il completo 

asservimento a migliaia di smanie e dipendenze. A lungo andare non produce piacere, ma 

disperazione. Ogni scelta che compiamo elimina delle opzioni e quelle opzioni sono parte del 

prezzo che paghiamo per la vita che decidiamo di vivere.  

Principi e valori personali 

Di certo non possiamo riflettere sulla domanda “Qual è il miglior modo di vivere?” senza 

associarla a un contesto o a una persona ben precisa, con le sue responsabilità, i suoi bisogni, le 

sue speranze e i suoi desideri. Matthew Kelly nel suo libro “Off balance” (2011) descrive i tre 

principi delle buone intenzioni.  

1. Il primo principio:  Sei qui per diventare la versione migliore di te. 

Il primo significato del lavoro non è quello di fare soldi. Quando si lavora sodo e si presta 

attenzione ai dettagli, le persone sviluppano il loro carattere e diventano la loro versione 

migliore. Vivere significa dire di sì alle cose che ci aiutano a diventare la versione migliore di 

noi stessi e rifiutare il resto. Il primo principio è collegato anche al mondo aziendale. 

Immaginate una dipendente che si chiede costantemente “Che cosa posso fare per rendere 

migliore questa azienda?” 

2. Il secondo principio: la virtù  
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Ogni cultura, Paese e azienda è fondata su un principio ordinatore. Ma qual è il principio 

ordinatore ultimo della vostra vita, della vostra famiglia, della vostra azienda, di un Paese o 

dell’umanità tutta?  

Il mondo predilige la virtù: 

✔ Preferireste lavorare con uomini e donne virtuose o pigre ed egoiste? 

✔ Vorreste avere dei vicini pazienti o impazienti? 

✔ Vorreste avere delle amiche o degli amici generosi o interessati? 

✔ Preferite una clientela onesta o disonesta? 

✔ Vorreste avere dirigenti coraggiosi o codardi? 
 

La virtù riguarda la dimensione personale, ma la virtù del personale di un’azienda ha un enorme 

impatto su ogni aspetto dell’impresa. La virtù di un’impresa non si misura attraverso la sua 

mission o la sua visione, né con i valori che professa, bensì attraverso il valore del suo personale.  

Quando si imparano a stabilire le proprie priorità nella vita, occorre concentrarsi su quello che 

conta e raggiungere i propri obiettivi. Bisogna mettere in azione i propri valori, impegnarsi per 

raggiungere i propri obiettivi e costruire la vita che si desidera.  

3. Terzo principio: autocontrollo 

Senza autocontrollo siamo incapaci di posticipare la gratificazione. Individualismo, edonismo, 

minimalismo: tutto porta alla perdita di autocontrollo e della capacità di posticipare le 

gratificazione.  

Siamo fisiologicamente programmati per favorire o ostacolare questo processo. Qual è il ruolo 

della dopamina ai fini del nostro benessere e dell’equilibrio tra lavoro e vita provata?  

Dopamina e serotonina. Piacere e felicità  

La dopamina è collegata alla sensazione di piacere, mentre la serotonina è il 

neurotrasmettitore collegato alla felicità. 

La dopamina è una delle sostanze presenti nel nostro cervello che ci fa stare bene e che è 

collegata al piacere e alla ricompensa. Ricompensa e rinforzo ci aiutano a creare le nostre 

abitudini personali. Gli esseri umani gravitino verso le esperienze positive ed evitano quelle 

negative. Il cervello ci incoraggia a ripetere i comportamenti che generano piacere, anche 

quando ciò non costituisce la scelta più sana. Quando vi è una mancanza di dopamina le persone 

alterano i loro comportamenti allo scopo di riuscire a produrre questa sostanza. Svolgono 

attività che stimolano i siti della ricompensa, sebbene queste possano essere dannose e non 

collegate ai loro veri bisogni. La dopamine ci spinge a creare questi schemi.  

Quando il cervello ha un livello ottimale di dopamina, ci sentiamo bene. La nostra motivazione 

aumenta. Siamo produttivi. Programmiamo bene. Impariamo velocemente. Siamo entusiasti 

della vita, concentrati e attenti, ci rende anche più socievoli ed estroversi. Questo 
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neurotrasmettitore ci aiuta anche ad essere più empatici. La dopamina stimola anche la 

creatività 

Un basso livello di dopamina, detto anche carenza di dopamina, ci rende stanchi e irrequieti, ci 

rende demotivati, depressi e ansiosi. La nostra capacità di controllo degli impulsi e di 

ragionamento esecutivo diminuisce. La nostra capacità di concentrazione cala e ne soffre il 

nostro sonno.  

La dopamina ci fa dire «Questa cosa mi fa stare bene, ne voglio sempre di più», mentre la 

serotonina «Questa cosa mi fa stare bene, non ho bisogno di averne sempre di più». Si tratta do 

di due stati completamente diversi. Il problema è che non conosciamo la differenza e tentiamo 

sempre di ricevere una ricompensa. La ricompensa va bene, ma non se è associata allo stress.  

 Piacere  Felicità/soddisfazione 

Mi fa stare bene, ne voglio sempre di 

più  

Mi fa stare bene, non ho bisogno di averne 

sempre di più 

Ha una breve durata È duratura 

È viscerale È eterea 

Significa prendere Significa donare 

Si ottiene da soli Si ottiene insieme 

Si può provare attraverso delle sostanze Non si può ottenere attraverso delle sostanze 

A lungo andare può creare dipendenza Non può creare dipendenza 

È dopamina È serotonina 

 

Attività pratica 3: Vivere seguendo i propri valori (10 min.) 

Scopo: Aiutarvi a individuare i vostri valori su cui basare i vostri obiettivi. 

Istruzioni: Come vi comportate al lavoro? Con i vostri affetti? Con voi stessi? Il modo in cui vi 

mostrate al mondo è collegato ai vostri valori.  

1) Individuate i vostri valori 

Scegliete e trascrivete i valori che ritenete più importanti utilizzando la lista che trovate di 

seguito. Non pensate troppo. Man mano che leggete l’elenco, limitatevi a scrivere le parole che 

corrispondono ai valori che sentite più vicini a voi. Aggiungete anche quei valori che sentite 

molto vicini a voi, ma che non fanno parte della lista. 

Abbondanza 

Accettazione 

Affidabilità 

Soddisfazione 

Dedizione 

Diversità 

Empatia 

Gentilezza 

Conoscenza 

Leadership 

Apprendimento 

Reattività 

Capacità di 

assumersi dei 

rischi 
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Avvenuta 

Advocacy 

Ambizione 

Apprezzamento 

Attrattiva 

Autonomia 

Equilibrio 

Essere i 

migliori  

Benevolenza  

Genialità 

Calma 

Attenzione 

Sfida 

Carità 

Allegria 

Intelligenza  

Collaborazione 

Comunità  

Impegno 

Compassione 

Costanza 

Cooperazione 

Creatività  

Credibilità 

Curiosità 

Coraggio 

Decisione  

Incoraggiamen

to 

Entusiasmo 

Senso etico 

Eccellenza 

Espressività 

Giustizia 

Famiglia 

Flessibilità 

Amicizia 

Libertà 

Divertimento 

Generosità 

Grazia 

Crescita 

Felicità 

Onestà 

Umiltà 

Senso 

dell’umorismo 

Inclusione 

Indipendenza 

Individualità 

Innovazione 

Ispirazione 

Intelligenza 

Intuito 

Gioia  

Amore  

Lealtà 

Fare la 

differenza 

Consapevolezza 

Motivazione 

Ottimismo 

Apertura 

mentale 

Originalità 

Passione 

Rendimento 

Crescita 

personale 

Pace 

Perfezione 

Gioco 

Popolarità 

Potere 

Preparazione 

Proattività 

Professionalità 

Qualità 

Riconoscimento 

Relazioni  

Resilienza 

Ingegnosità 

Intraprendenza  

Sicurezza 

Autocontrollo 

Altruismo 

Servizio 

Semplicità 

Spiritualità 

Stabilità 

Successo 

Spirit di gruppo 

Gratitudine 

Tradizione 

Comprensione 

Unicità 

Utilità 

Versatilità 

Visione 

Calore 

Benessere 

Saggezza 

Ricchezza 

Zelo  

2) Raggruppate i valori che hanno dei punti in comune  

Raggruppate i valori che hanno un senso per voi. Create fino a un massimo di cinque insiemi. 

Se vi accorgete di averne di più, provate a eliminare quelli che ritenete meno importanti. Vi 

invitiamo a consultare l’esempio riportato qui sotto.  

Abbondanza Accettazione Apprezzamento Equilibrio Allegria 

Crescita Compassione Incoraggiament

o 

Salute Divertimento 

Ricchezza Inclusività Gratitudine Crescita 

personale 

Felicità 
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Sicurezza Intuito Attenzione Spiritualità Senso 

dell’umorismo 

Libertà Gentilezza Consapevolezza Benessere Ispirazione 

Indipendenza Amore   Gioia 

Flessibilità Fare da 

differenza 

  Ottimismo 

Pace Apertura 

mentale 

  Gioco 

 Fiducia    

 Relazioni    

3)  Scegliete una parola che rappresenti ogni gruppo 

Anche in questo caso non occorre riflettere troppo, non esistono risposte giuste o sbagliate. 

Osservate l’esempio riportato di seguito, la parola scelta è in grassetto.  

Abbondanza Accettazione Apprezzamento Equilibrio Allegria 

Crescita Compassione Incoraggiament

o 

Salute Divertimento 

Ricchezza Inclusività Gratitudine Crescita 

personale 

Felicità 

Sicurezza Intuito Attenzione Spiritualità Senso 

dell’umorismo 

Libertà Gentilezza Consapevolezz

a 

Benessere Ispirazione 

Indipendenza Amore   Gioia 

Flessibilità Fare da 

differenza 

  Ottimismo 

Pace Apertura 

mentale 

  Gioco 

 Fiducia    

Abbondanza Accettazione Apprezzamento Equilibrio Allegria 

4) Aggiungete un verbo. 

Aggiungete un verbo a ogni valore in modo da poterlo trasformare in azione. Ad esempio: 

• Vivere in libertà 
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• Cercare delle opportunità per fare la differenza 
• Agire con consapevolezza 
• Promuovere il benessere 
• Moltiplicare la felicità 

Queste parole guideranno le vostre azioni affinché viviate davvero secondo coscienza.  

5) Scrivete un’azione da mettere in pratica per ogni valore. 

 

6) Fino a che punto i vostri valori coincidono con quelli degli altri? 

Fonte: https://www.taproot.com/live-your-core-values-exercise-to-increase-your-success/  

Per completare questa unità dovrete: 

✔ Guardare il video: Serotonin vs. Dopamine - 7 Key Differences Between Pleasure and 

Happiness - https://www.youtube.com/watch?v=A3svaOilIis  (10 min.) 

✔ Personal Values Assessment (on-line survey based on THE BARRETT MODEL SEVEN 

LEVELS OF CONSCIOUSNESS) - 

https://survey.valuescentre.com/survey.html?id=s1TAEQUStmyFGafKLmkogR4E3lIuZ.Og

B0EGag0Ki1CIOvC8MbC5eSA&locale=en (15 min.) 

✔ Svolgere l’attività pratica 3  

 

3. Unità 3 – Come regolare il nostro sistema emotivo e raggiungere uno stato di 

benessere mentale?  

Non c’è alcun equilibrio tra lavoro e vita privata  - fa tutto parte della vita. L’equilibrio è 

dentro di noi" 

 

3.1. I tre sistemi di regolazione delle emozioni 

https://www.taproot.com/live-your-core-values-exercise-to-increase-your-success/
https://www.youtube.com/watch?v=A3svaOilIis
https://survey.valuescentre.com/survey.html?id=s1TAEQUStmyFGafKLmkogR4E3lIuZ.OgB0EGag0Ki1CIOvC8MbC5eSA&locale=en
https://survey.valuescentre.com/survey.html?id=s1TAEQUStmyFGafKLmkogR4E3lIuZ.OgB0EGag0Ki1CIOvC8MbC5eSA&locale=en
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Spesso nelle nostre vite viviamo un disequilibrio, ci sentiamo stanchi e frustrato perché 

facciamo cose che non corrispondono ai nostri bisogni, ma vanno incontro alle aspettative degli 

altri. A volte agiamo per paura e per evitare il dolore causato da un rifiuto, dalla 

disapprovazione o dalle critiche. Che cosa possiamo fare per agire sulla spinta dei nostri veri 

bisogni e desideri? A questo scopo vi presentiamo il modello dei tre sistemi di regolazione 

emotiva che operano nel nostro sistema nervoso e come possiamo utilizzarli per mantenere un 

miglior equilibrio nella nostra vita. 

Il modello è stato ideato da Paul Gilbert (ideatore dalla terapia focalizzata sulla compassione,  

compassion focused therapy - CFT). Si tratta di un modello molto utile per comprendere il 

pensiero, le emozioni, le motivazioni e i comportamenti umani. Il nostro cervello contiene 

almeno tre sistemi di regolazione delle emozioni per rispondere alle nostre percezioni. Non 

esistono sistemi buoni o cattivi. È necessario, anzi, trovare un equilibrio e capire come lavorano 

insieme. Questi tre sistemi, infatti, contribuiscono al nostro benessere e alla nostra 

sopravvivenza. Possiamo stare bene ed acquisire resilienza quando passiamo da un sistema 

all’altro in base alle nostre esigenze.  

Di seguito descriviamo i tre sistemi.  

1) Il sistema di protezione dalla minaccia 

Il sistema di protezione dalla minaccia garantisce la nostra sopravvivenza e si attiva quando 

percepiamo un pericolo. Lo scopo della reazione di attacco, fuga o congelamento è quello di 

proteggerci, ma spesso si attiva anche quando abbiamo una paura eccessiva del pericolo che 

potremmo correre contribuendo ad alimentare sentimenti di ansia, rabbia, odio, tristezza e 

insicurezza. Quando siamo incerti, proviamo paura, attacchiamo o fuggiamo. Questo sistema 

attiva anche le nostre voci critiche e indirizza verso di noi i sentimenti di paura, rabbia o 

disgusto. Il sistema di protezione dalla minaccia è collegato al cortisolo, l’ormone dello stress. 
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Sebbene sia nato per proteggerci, questo sistema può causarci non pochi problemi. È all’origine 

di numerosi problemi di salute mentale e anche della violenza. Ciò avviene perché non è 

progettato per riflettere con attenzione, ma per reagire velocemente e salvare la nostra vita.  

Il sistema di protezione dalla minaccia ci causa anche altri problemi dal momento che fa in 

modo di bloccare tutti gli aspetti positivi. Possono insorgere numerosi problemi se rimaniamo 

bloccati in un circolo vizioso di pensieri che alimentano le nostre emozioni anche una volta 

scomparsa la minaccia che li aveva causati. Il risultato è non solo che continuiamo a sentirci 

male una volta scampato il pericolo, ma anche che escludiamo le esperienze positive.  

Il nostro sistema ci aiuta a individuare e rispondere a minacce e pericoli. Quando queste 

emozioni ci attraversano, possono indirizzare la nostra attenzione, i nostri pensieri e 

comportamenti in modi molto specifici. Osservare il funzionamento del sistema di protezione 

dalla minaccia works ci aiuta a comprendere come più reazioni possono spingerci in direzioni 

diverse. Immaginate che il vostro capo vi critichi. Quali emozioni provate? Probabilmente 

potreste provare rabbia e avere pensieri del tipo: “Come osa criticare il mio lavoro? Che cosa 

ne sai?”. Potreste immaginare di volergli urlare contro, picchiarlo o vendicarvi in un secondo 

momento. Allo stesso tempo, una parte di voi potrebbe pensare “Il mio lavoro non è abbastanza 

buono”. Un’altra parte potrebbe voler fuggire, consegnare le dimissioni o piangere. In ogni 

situazioni emozioni e comportamenti diversi e in conflitto tra loro possono portarci in direzioni 

diverse.  

Il nostro sistema di protezione dalla minaccia può bloccare la nostra consapevolezza e minare 

la nostra fiducia. L’obiettivo è quello di riconoscere quanto questo sistema viene attivato e, se 

necessario, provare a calmarlo adottando delle tecniche apposite. Il vostro compito è quello di 

lasciargli svolgere il suo lavoro e non di dominarvi.  

È importante non essere duri con le nostre emozioni, perché fanno parte della nostra 

evoluzione – non sono state progettate da noi, né sono colpa nostra. Quando smettiamo di 

incolparci e di vergognarci, possiamo fare un passo indietro e assumerci la responsabilità di 

gestirle al meglio. È questa una delle componenti chiave della compassione consapevole.  

2)  Il sistema di ricerca di stimoli e risorse 

Il nostro sistema di stimoli e risorse ci motiva e ci spinge a cercare e a entrare in contatto con il 

mondo per rispondere ai nostri bisogni o soddisfare i nostri desideri (lussuria, potere, 

controllo, avidità) e valori. Attiva i nostri siti della ricompensa e ci spinge ad agire per cogliere 

opportunità, raccogliere sfide, ottenere dei risultati. In questo stato proviamo un senso di 

piacere ed eccitazione quanto otteniamo l’oggetto dei nostri desideri o raggiungiamo un 

obiettivo. Questo sistema ci aiuta a individuare, essere interessati e provare piacere 

nell’accaparrarci delle risorse importanti che possono consentirci di sopravvivere e crescere, 

ad esempio trovando del cibo, un partner, delle amicizie, dei soldi, una professione. È la fonte 

di emozioni come il piacere e l’eccitazione.  
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Di conseguenza quando vediamo delle cose che potrebbero esserci utili, siamo motivati a 

perseguirle e, se le conquistiamo, proviamo un brivido di piacere. Questo brivido fa sì che siamo 

inclini a fare un altro tentativo. In psicologia questo viene definito rinforzo positivo. È collegato 

a una sostanza chimica nel cervello chiamata dopamina. Quando ci succede qualcosa di bello, 

proviamo questo brivido di eccitazione da parte del nostro sistema. Passare un esame 

importante o andare a un appuntamento con una persona possono darci questo brivido.  

Questo sistema che ci consente di apprezzare i nostri traguardi è una buona cosa a meno che 

non ci concentriamo unicamente sul raggiungimento di traguardi, trascurando altri aspetti 

della nostra vita. Ad esempio, molte persone che hanno dei problemi di autostima cercano di 

ottenere risultati come antidoto al loro senso di inadeguatezza e fragilità. Questa brama di 

ottenere, possedere, realizzarsi costituisce una sorta di dipendenza – in parte perché si stimola 

costantemente la produzione di dopamina e ciò porta a livelli eccessivi di questo 

neurotrasmettitore nel nostro cervello.  

Possiamo, inoltre, provare questo brivido prevedendo qualcosa di buono che ci capiterà. 

Naturalmente più sogniamo il successo, meno realistiche diventano le nostre fantasie più 

difficile sarà scendere a patti con la realtà. Inoltre, se non riusciremo ad essere all’altezza dei 

nostri sogni, il sistema di protezione dalla minaccia sarà destinato ad attivarsi. Dall’altra parte 

sempre più persone che non si curano di raggiungere dei traguardi per sentirsi bene tentano di 

prendere delle scorciatoie pur provare tali sensazioni ed assumono droghe come cocaina e 

metanfetamine. 

Alcuni ricercatori sono preoccupati per via del fatto che le società moderne stimolano 

intenzionalmente in maniera eccessiva questo sistema, sovraccaricandolo, di conseguenza 

vogliamo sempre di più: più eccitazione, più cose da fare, più cose da raggiungere e non siamo 

mai soddisfatti.  

Quindi, sebbene il sistema di ricerca di stimoli sia importante per raggiungere determinati 

obiettivi, dobbiamo fare attenzione a non sbilanciarci troppo per non diventare troppo 

concentrati sul raggiungimento degli obiettivi e sentirci frustrati o depressi se non ce la 

facciamo.  

Quello che conta è la motivazione che ci spinge ad agire. Che cosa ci entusiasma? Che cosa ci dà 

energia? Le emozioni possono essere collegate a diverse motivazioni, e le motivazioni sono 

fondamentali. Ciò che mettiamo al centro di quello che vogliamo e cerchiamo nel mondo 

determinerà la direzione verso la quale ci porteranno le nostre emozioni.  

3) Il sistema calmante 

Il nostro sistema calmante è collegato a sentimenti di appagamento ed è collegato a situazioni 

nelle quali non ci sentiamo minacciati né spinti a ottenere le cose che vogliamo. È una fonte di 

emozioni quali pace, benessere, appagamento, sicurezza, confort, unione. Tali emozioni 

agiscono in maniera più lenta e gentile, ma quando si agitano in noi influiscono sulla nostra 
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attenzione, sui nostri pensieri e sui nostri comportamenti in maniera molto specifica dal 

momento che ampliano la nostra capacità di attenzione, attenuano l’ansia, ci aiutano a 

ragionare e a riflettere in maniera più positiva e indirizzano il nostro modo di agire verso azioni 

più lente e tranquille.  

È importante ricordare che non si tratta di uno stato di rilassamento, dal momento che può 

comportare una maggiore consapevolezza e attenzione. Ad esempio, siamo più inclini ad 

apprezzare una passeggiata in campagna, quando possiamo fare attenzione agli odori e ai 

colori, sentirci rilassanti e non pensare a niente; la mente razionale è “spenta” e entriamo in 

contatto diretto con i nostri sensi. Queste sensazioni sembrano essere collegate non solo a un 

particolare equilibrio del nostro sistema nervoso, ma anche a un’importante sostanza chimica 

presente nel nostro cervello e detta endorfina, che contribuisce anche ad attenuare la 

sensazione del dolore. Esiste anche un ormone, detto ossitocina, che è collegato alla nostra 

sensazione di sicurezza e senso di appartenenza a un gruppo, alla fiducia, all’amore per gli altri 

e al senso di sostegno. Infatti, numerosi studi indicano che l’ossitocina è associata al sostegno 

sociale e riduce lo stress, e che le persone con bassi livelli di ossitocina hanno alti livelli di 

risposta allo stress (Heinrichs, Baumgatner, Kirschbaum, Ehlert, 2003). 

Questo sistema risveglia un senso di soddisfazione e sicurezza, facendoci sentire felici per come 

vanno le cose, sicuri e calmi. È una sorta di pace interiore che crea un senso di assenza di bisogni 

e aumenta i legami con gli altri. È una sensazione molto diversa rispetto al senso di eccitazione 

associato al sistema di ricerca di stimoli. In questo stato possiamo riposarci, essere pronti ad 

accettare gli altri senza giudicarli. Ci aiuta ad apprezzare un buon momento, ad essere grati, a 

osservare e a guardare le cose in un’altra prospettiva.  

Questo potente sistema ci rende più compassionevoli e può essere molto efficace per il nostro 

benessere dal momento che riesce a regolare gli altri due quando questi sono troppo attivi.  

3.2. The Healthy Mind Platter. 

Il concetto dell’Healthy Mind Platter è stato elaborato dal Dr. Daniel J. Siegel, Direttore del 

Mindsight Institute a Professore alla scuola di Medicina della UCLA in collaborazione con David 

Rock, Direttore esecutivo del NeuroLeadership Institute.  

L’Healthy Mind Platter è composto da sette attività mentali essenziali per la salute mentale e il 

benessere personale. Queste attività costituiscono la gamma completa di “sostanze nutrienti” 

di cui il nostro cervello e i nostri rapporti interpersonali hanno bisogno per poter funzionare al 

meglio. Impegnandoci ogni giorno in ciascuna di queste attività, riusciamo a vivere più in 

armonia e permettiamo al nostro cervello di coordinare e trovare un equilibrio tra le sue 

funzioni. Queste attività mentali essenziali rafforzano le connessioni nel nostro cervello, nonché 

i legami con le altre persone e con il mondo che ci circonda.  



 

162 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fonte: https://drdansiegel.com/healthy-mind-platter/  

Queste attività costituiscono la gamma completa di “sostanze nutrienti” di cui il nostro cervello 

e i nostri rapporti interpersonali hanno bisogno per poter funzionare al meglio. Impegnandoci 

ogni giorno in ciascuna di queste attività, riusciamo a vivere più in armonia e permettiamo al 

nostro cervello di coordinare e trovare un equilibrio tra le sue funzioni. 

1) Tempo dedicato al sonno: Quando diamo al cervello il riposo di cui ha bisogno per 

memorizzare e riprendersi dalle esperienze della giornata. Dormire bene aiuta la 

concentrazione, il benessere emotivo, l’apprendimento e migliora il comportamento.  

2) Tempo dedicato all’attività fisica: Quando ci muoviamo, il nostro cervello di rafforza. 

L’esercizio fisico migliora l’umore, riduce l’ansia e lo stress e aumenta la concentrazione.  

3) Tempo dedicato alla concentrazione: Quando ci concentriamo su un compito e degli 

obiettivi e rispondiamo a delle sfide che creano delle connessioni profonde nel cervello. 

Possiamo concentrarci per risolvere un problema, scrivere un saggio, studiare, ecc.  

4) Tempo dedicato al gioco: Quando ci consentiamo di essere spontanei e creativi, 

apprezziamo le esperienze nuove che ci aiutano a creare delle nuove connessioni nel 

cervello. Possiamo scherzare e divertirci.   

5) Tempo dedicato alle relazioni: Quando entriamo in contatto con le altre persone 

oppure dedichiamo del tempo ad apprezzare il legame che ci lega al mondo naturale, 

https://drdansiegel.com/healthy-mind-platter/
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attivando i circuiti relazionali del cervello. Gratitudine, generosità, donare e restituire 

ciò che di buono hanno fatto gli altri per noi.  

6) Tempo dedicato al relax: Quando non siamo concentrati su nessun obiettivo specifico 

e lasciamo la nostra mente libera di vagare o rilassarsi, aiutando il cervello a ricaricarsi. 

Il rilassamento è essenziale per l’apprendimento.  

7) Tempo dedicato alla riflessione: Quando riflettiamo e ci concentriamo su sensazioni, 

immagini, sentimenti e pensieri aiutandoli a fissarli meglio nel cervello. Attività 

collegate alla mindfulness e alla consapevolezza di sé.  

 

Valutate su una scala da 1 a 10 questi aspetti (1 = per niente soddisfatta/o; 10 molto 

soddisfatta/o). Che rapporto avete con questi sette aspetti oggi? Quali azioni potete 

intraprendere? 

 

Attività pratica 4: I tre sistemi di regolazione delle emozioni (20 min.) 

Scopo: Aiutare a comprendere il funzionamento dei sistemi di regolazione delle emozioni in 

questo momento.  

Istruzioni:  Riflettete sui tre cerchi riportati nella figura che trovate qui sotto. Concentratevi 

per qualche momento su ciascuno di questi cerchi e individuate quello in cui trascorrete la 

maggior parte del vostro tempo e della vostra energia. È importante trovare un equilibrio e 

capire come possono funzionare insieme. Riportate le vostre riflessioni all’interno di ogni 

cerchio.  

● Che tipo di equilibrio esiste tra loro? 

● Su quale sistema vorreste concentrarvi di più? 

 

Sistema di protezione dalla minaccia: Pensate a cosa nella vostra vita di ogni giorno potrebbe 

attivare questo sistema. Può trattarsi di piccole cose come arrivare in tempo al lavoro, il traffico, 

oppure portare a termine una mansione; oppure riguardare qualcosa di più serio come 

affrontare un divorzio o un problema di salute grave.  

Il sistema di ricerca di stimoli e risorse: Pensate alle cose che vi danno piacere e che 

apprezzate: cose per le quali provate entusiasmo e aspettate, cose positive che vi fanno alzare 

dal letto ogni giorno. È possibile che si tratti di un obiettivo che vorreste raggiungere oppure il 

pensiero di una vacanza, il desiderio di tornare a casa per mangiare qualcosa di buono, andare 

al cinema, oppure svolgere bene un lavoro. 

Tenete conto del fatto che alcune cose che danno energia possono essere collegate a delle 

minacce: ad es., desiderate raggiungere un obiettivo non per il piacere di farlo, ma per paura 

del fatto che un fallimento potrebbe allontanare da voi le persone.  
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Sistema calmante (Soothing system):  Pensate alle cose che nella vostra vita vi aiutano a 

rallentare, rilassarvi, essere contenti e vi trasmettono un senso di benessere e di rimanere lì 

dove siete perché siete soddisfatti della situazione. Quali attività e relazioni della vostra vita vi 

infondono questo senso di sicurezza? Quanto tempo dedicate a questo sistema?  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Fonte: Gilbert. P. (2014). Mindful Compassion  

Per completare questa unità dovrete: 

✔ Leggere il seguente articolo: The three emotional regulation systems - 

https://www.mindfulpath.com.au/application/files/5115/6583/0031/The_three_emotio

nal_systems.pdf (5 min.) 

✔ Guardare il video: Making sense of stress with 3 circles - 

https://www.youtube.com/watch?v=6TTtnw7Zizs  (13 min.) 

✔ Leggere il seguente articolo: Healthy Mind Platter - https://drdansiegel.com/healthy-mind-

platter/  (10 min.) 

✔ Guardare il video: Healthy Mind Platter-https://www.youtube.com/watch?v=JQ_m9rkIcak 

(5 min.) 

✔ Svolgere l’attività pratica 4 

 

4. Unità 4 - Gestire i confini tra lavoro e vita privata e il ruolo delle Risorse Umane 

e della dirigenza 

Per avere un buon rendimento devi fare attenzione alle esigenze del personale. 

https://www.mindfulpath.com.au/application/files/5115/6583/0031/The_three_emotional_systems.pdf
https://www.mindfulpath.com.au/application/files/5115/6583/0031/The_three_emotional_systems.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=6TTtnw7Zizs
https://drdansiegel.com/healthy-mind-platter/
https://drdansiegel.com/healthy-mind-platter/
https://www.youtube.com/watch?v=JQ_m9rkIcak
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4.1. Stili di gestione dei confini tra lavoro e vita privata  

Fino a cinquant’anni fa le persone tenevano separati lavoro e vita privata ed era piuttosto 

semplice farlo. Il lavoro veniva svolto in ufficio o in fabbrica e messo da parte al termine della 

giornata lavorativa. Alcune persone preferiscono questo approccio. Sono note come Separator. 

Tuttavia, per la maggior parte di noi, i progressi tecnologici e l’evoluzione delle modalità di 

lavoro hanno fatto sì che il lavoro si fondesse sempre più con altri aspetti della nostra vita. 

Alcune persone prediligono questa modalità, sono note come Integrator. 

Le ragioni che ci spingono ad adottare questo approccio possono essere varie: possiamo voler 

accontentare le esigenze di un cliente oppure ritagliarci dei momenti nel corso della giornata 

per prenderci cura di questioni personali. In alternativa, potremmo essere condizionati dalle 

aspettative degli altri. Ad esempio, la cultura degli straordinari della nostra azienda potrebbe 

spingerci a continuare a lavorare a casa. 

La professoressa Ellen Ernst Kossek è un’esperta nell’ambito dell’equilibrio tra lavoro e vita 

privata, il cui saggio “CEO of Me” (2008) prende in esame tali preferenze e il loro impatto sul 

benessere. Nel testo individua diversi “flexstyles”, ammette che il compromesso va spesso 

tenuto in conto e conclude che la cosa più importante è quella di sentirsi felici e capaci di 

controllare la propria vita. Di conseguenza, il livello di controllo che abbiamo in relazione 

al nostro stile è essenziale per sentirci felici e soddisfatti rispetto al nostro equilibrio tra lavoro 

e vita privata.  

Esistono tre diversi stili utilizzati dalle persone per rapportarsi alla loro vita lavorativa: 
Integrator, Separator, e Volleyer. In sintesi:  
 

1) I cosiddetti integrator mischiano fisicamente vita personale e vita lavorativa in termini 

di tempo, orari e spazi. Lo fanno anche psicologicamente in termini di pensieri, emozioni ed 

energie quotidiane. Hanno delle difficoltà a separare famiglia e lavoro. Preferiscono sfumare 

questi confini. Molte madri lavoratrici appartengono a questa categoria e ciò ha dei lati 

positivi dal momento che vedono i due ruoli come complementari. Per questo spesso 

ci viene ricordato che le competenze organizzative sviluppate da genitori possono essere 

utili a lavoro, mentre la capacità di negoziazione è essenziale per rispondere ai capricci dei 

più piccoli. Vi sono però degli aspetti negativi dal momento che chi adotta questo stile 

deve pagare la fatica mentale di cambiare ruolo e ha meno possibilità di riprendersi 

se qualcosa va storto in uno dei due ambiti. Hanno dei problemi a «staccare». 

 

2) I cosiddetti separator tengono separati lavoro e vita privata sia fisicamente sia 

psicologicamente. Ad esempio, si concentrano sul lavoro quando sono al lavoro e sulla casa 

quando sono a casa. Tendono a non lavorare a casa o nei fine settimana, ma se devono farlo 

sono bravi a creare degli spazi appositi a casa oppure riescono a ritagliarsi del tempo per 
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andare al lavoro e portare a termine il loro compito. I separator preferiscono non 

socializzare con colleghe e colleghi nel tempo libero. Non discutono a casa di temi 

riguardanti il lavoro. Mantengono una chiara separazione fisica, psicologica e 

temporale tra attività lavorative e attività personali. Questo è il modello «maschile» che 

ha caratterizzato la cultura organizzativa agli inizi del secolo scorso ed è ancora considerato 

l’emblema della professionalità in molte aziende. Il lato positivo dell’essere un separator 

consiste in una minore pressione sulle risorse mentali. Quando si è al lavoro ci si 

concentra sul lavoro, quando si è a casa ci si concentra sulla casa, anziché passare dall’uno 

all’altro – il che richiede uno sforzo mentale considerevole. Pian piano stiamo riconoscendo 

che il multitasking è un approccio inefficace! Vi sono però degli aspetti negativi, dal 

momento che queste persone possono vivere un conflitto tra ruolo professionale e 

identità personale, soprattutto se si prendono cura degli altri. Ad esempio, potrebbero 

avere delle difficoltà a svolgere il loro lavoro se una persona cara sta male.  

3) I volleyer passano da uno stile all’altro e a volte tengono separate, mentre altre mischiano lavoro 

e vita privata.  

 

Per ciascuno di questi stili, vi sono dei sottogruppi associati a un alto livello di benessere e 

felicità oppure a un senso di infelicità e di assenza di controllo. 

Livello di benessere/felicità Integrator  

 

Separator  Volleyer 

Alto (sensazione di avere sotto 

controllo la situazione, buon 

rapporto tra dimensione lavorativa e 

personale) 

Fusion lover Firster (danno la 

precedenza o al 

lavoro o alla 

famiglia)  

Quality Timer 

Basso (sensazione di essere 

sopraffatti, di lavorare troppo, di non 

avere il controllo; disequilibrio tra 

dimensione lavorativa e personale) 

Reactor Captive Job Warrior 

 

1) Categoria 1: Integrator  

Gli Integrator mescolano continuamente attività lavorative e non nel corso della 

giornata. È possibile trovarli in diversi ruoli e ambiti lavorativi, dall’ufficio alla fabbrica, con 

funzioni manageriali e non, oppure a casa. Questa categoria abbraccia due sottogruppi: Fusion 

lover e Reactor. 

Eppure tutti gli integrator presentano delle similitudini nel loro modo di gestire impegni 

lavorativi e non. Integrano fisicamente queste dimensioni mediante il loro modo di utilizzare gli 

spazi – ad esempio, abbozzano una relazione sul loro portatile al tavolo della cucina mentre i 

bambini guardano la televisione, oppure si prendono un momento nel corso della giornata per 

controllare il loro conto in banca mentre siedono alla scrivania in ufficio. Mescolano attività 
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lavorative e non anche a livello mentale ed emotivo, possono riflettere su un problema di lavoro 

mentre partecipano alla presentazione di un libro oppure si preoccupano per il colloquio di una 

loro amica nel corso di una riunione di lavoro. 

 Categoria 1: Integrator  

Fusion lover I Fusion lover vivono questa mescolanza in maniera positiva, sentono di 

avere il controllo della situazione che è in linea con i loro valori.  

I Fusion lover vedono in limiti e confini qualcosa di limitante e inflessibile 

Amano passare da responsabilità lavorative ad altre attività nel corso della 

giornata. Sono persone che inviano email alla o al loro partner nel corso di una 

riunione per sapere se la figlia adolescente ha superato l’esame per la patente. 

Oppure riflettono per trovare delle soluzioni a problemi di lavoro complessi nel 

corso di una visita a un parente anziano. Molte persone si sentono a loro agio nel 

consentire al lavoro di fare capolino durante la sera e nei fine settimana. Amano 

rimanere in contatto allo stesso tempo con le loro responsabilità 

professionali, familiari, sociali e personali.  

Ritengono il multitasking un modo efficiente e desiderabile per vivere. Questo 

stile aiuta le persone a risparmiare tempo e permette loro di adempiere alle loro 

responsabilità in vari ambiti della vita. I Fusion lover cambiando volentieri ruolo 

a seconda degli stimoli esterni. Ad esempio, un collega telefona a un’altra, Fusion 

lover, di sera per parlare di un problema di lavoro e questa smette subito di 

aiutare il giglio con i compiti per poter rispondere alla telefonata.  

Reactor, I Reactor non amano mescolare attività lavorative e personali, sentono di 

non avere la situazione sotto controllo e sono insoddisfatti delle loro vite 

perché questo stile non è in linea con i loro gusti. Vorrebbero tenere separati 

lavoro e vita privata. Sono infelici perché pensano di non riuscire a gestire la loro 

vita come vorrebbero.  

Come i Fusion lover, i Reactor passano spesso da attività lavorative ad attività 

non lavorative, gestendo questioni personali quando sono a lavoro e viceversa. 

Al contrario dei Fusion lover, però preferirebbero avere un maggior controllo 

rispetto a quando, dove e come mescolare le loro tante responsabilità. 

Svolgono qualunque compito credono abbia bisogno della loro attenzione. 

Alcuni non hanno alcun supporto nel gestire i doveri personali e 

professionali. Ad esempio, un genitore single non può far altro che uscire 

dall’ufficio per andare a prendere il figlio a scuola se sta male. Oppure una 

dirigente di una grande azienda deve gestire una telefonata da parte della banca 

riguardo alla richiesta di un mutuo perché il suo compagno non vuole gestire 

queste cose. Alcuni Reactor attribuiscono maggior perso alle attività non 

lavorative, mentre per altri può essere il contrario, perché si identificano 

molto nel loro ruolo professionale. 
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2) Categoria 2: Separator 

I Separator tengono separate attività lavorative e non durante il giorno. È possibile 

individuare due sottocategorie all’interno di questo gruppo: Firster (danno la precedenza o 

al lavoro o alla famiglia) e Captive. Questi stili si differenziano in base al livello di controllo 

che queste persone sentono di avere rispetto all’utilizzo del loro approccio e al loro grado di 

soddisfazione.  

 Categoria 2: Separator 

Firster I Firster sentono di avere sotto controllo il fatto che il loro stile prevede una netta 

separazione tra lavoro e vita privata. Decidono di dare la priorità a una componente 

della loro vita: il lavoro o la famiglia. Per i Work Firster viene prima il tempo da 

dedicare al lavoro. Per i Family Firster la famiglia e la vita personale contano di più. 

I Work Firster accettano che per avere successo devono essere disponibili a tutte le ore 

per la loro clientela. Spesso lavorano fino a tardi, ma apprezzano questo genere di 

libertà e non fanno caso all’orario.  

I Family Firster considerano la loro famiglia e la loro vita personale più importante 

della loro carriera. Si pensi a una donna, che lavora nel settore delle risorse umane, è 

sposata  e ha tre figli, è fermamente determinata a tenere separate vita personale e vita 

professionale, nello specifico per dare ai suoi figli tutta l’attenzione che meritano 

quando è a casa. Quando è al lavoro, si concentra sulle sue responsabilità. Il fatto di 

essere dei Family Firster non è collegato al proprio background familiare, bensì ai 

propri valori personali e al proprio interesse verso la propria famiglia o comunità. Il 

bisogno dei Family Firster di avere una “vita” costituisce una priorità. 

Captive I Captive sentono di non poter controllare il fatto di essere costretti a 

concentrarsi su un aspetto della propria vita – il lavoro o la famiglia – a discapito 

dell’altro, a differenza dei Firster che decidono di dare la priorità a una componente 

della loro vita: il lavoro o la famiglia. Per i Work Firster viene prima il tempo da 

dedicare al lavoro. Per i Family Firster la famiglia e la vita personale contano di più. 

Alcuni captive tengono separate la dimensione lavorativa e quella personale 

perché non possono fare altrimenti. Magari l’azienda per cui lavorano non concede 

alcuna flessibilità in termini di orari, oppure svolgono un lavoro che deve essere fatto 

in presenza. Oppure la cultura aziendale prevede che si debba trascorrere molto 

tempo in ufficio per poter fare carriera. I captive che sono costretti a dare la priorità 

alla famiglia spesso lo fanno perché non hanno a casa una persona che possa 

aiutarli nella cura dei figli, di conseguenza non possono permettere al lavoro di 

occupare ulteriore spazio. Il consiglio a queste persone è quello di riflettere sulla 

loro sensazione di intrappolamento in uno dei due ruoli.  

 

3) Categoria 3: Volleyer 

Volleyer alle volte integrano e alle volte tengono separate la loro vita lavorativa e quella 

personale, a seconda delle loro priorità e della situazione. Questa categoria è suddivisa in due 
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sottogruppi: Quality Timer e Job Warrior. Come gli Integrator, i Volleyer utilizzano diverse 

tattiche per mettere in pratica il loro approccio. 

 Categoria 3: Volleyer 

Quality 

Timers 

 

Utilizzano degli stacchi temporali – il passaggio dalla settimana lavorativa al fine 

settimana – per decidere quando integrare o tenere separate attività lavorative e non. 

In generale queste persone sono soddisfatte delle loro vite e tengono sotto 

controllo la situazione.  

Si pensi, ad esempio, a una donna che svolge il lavoro di contabile, madre di due bambini 

che frequentano le scuole elementari che lavora intensamente nel periodo di 

rendicontazione, quindi nei mesi di febbraio, marzo e aprile. Il lavoro viene prima nel 

corso di questo periodo dell’anno, quindi è il marito a prendersi cura della famiglia e ad 

accompagnare i figli a scuola. La donna ha un partner che la appoggia e con cui 

condivide le responsabilità familiari nel corso dei periodi più impegnativi dell’anno e le 

consente di scegliere di dedicare il proprio tempo alla vita personale e professionale in 

maniera consapevole. Se non avesse questo tipo di supporto, probabilmente sentirebbe 

di avere meno controllo.  

Quando il carico di lavoro diminuisce, può divenire Fusion lover—mescolare compiti 

lavorativi e non nel corso del giorno e fare delle pause per prendersi cura della 

famiglia e della casa. 

Job 

Warrior 

I Job Warrior hanno più limiti rispetto alla loro capacità di integrare o separare 

lavoro e vita privata. Svolgendo spesso lavori che chiedono loro di muoversi in diversi 

ambienti, i Job Warrior tengono separate attività personali e professionali 

viaggiando per lavoro o lavorando in ufficio. Tendono, invece, a mischiare carriera 

e famiglia quando lavorano da casa.  

Molti di loro sentono che il modo in cui è strutturata la loro vita personale o 

familiare lascia loro poca scelta rispetto alla gestione dei loro doveri. Queste 

persone spesso svolgono dei lavori con dei carichi di lavoro molto pesanti o con troppe 

cose da fare in poco tempo. Di certo hanno un po’ di margine di manovra rispetto a 

quando e dove svolgere il loro lavoro, ma il carico di lavoro fisico oppure le distanze da 

percorrere lasciano loro poco spazio per decidere quando integrare o tenere separate 

la dimensione personale e professionale. Di conseguenza passano da momenti di 

forte integrazione in cui sentono di avere la situazione sotto controllo – spesso 

quando non devono viaggiare molto o quando il carico di lavoro non è così pesante —a 

momenti di forte separazione.  

Nel corso di una settimana potrebbero passare dal fare un viaggio intercontinentale o 

lavorare fino a mezzanotte su una proposta per una o un cliente al dedicare uno o due 

giorni alla cura dei figli per consentire anche al proprio partner di dedicarsi al lavoro. 

 

Attività pratica 5: Individuare il proprio stile (strumento di autovalutazione); 15 min. 

Istruzioni: Questo strumento vi consente di capire se siete Integrator, Separator o Volleyer. 

Leggete le affermazioni e cerchiate il numero che corrisponde al vostro grado di accordo con 

l’affermazione. 
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N. Affermazioni Fortement

e 

d’accordo  

D’accordo Né 

d’accordo né 

in 

disaccordo  

In 

disaccord

o 

Fortement

e in 

disaccordo 

1 Tendo a tenere separati 

lavoro e vita privata.  

1 2 3 4 5 

2 Salvo eccezioni cerco di 

prendermi cura delle 

esigenze familiari o 

personali solo durante le 

pause quando sono a lavoro.  

1 2 3 4 5 

3 Durante le mie giornate 

lavorative c’è poco spazio 

per sfumare i confine tra 

attività lavorative e non. 

1 2 3 4 5 

4 È chiaro dove finisce la mia 

vita lavorativa e inizia quella 

personale.  

1 2 3 4 5 

5 Di rado mi prendo cura di 

questioni personali o 

familiari durante l’orario di 

lavoro.  

1 2 3 4 5 

6 Non faccio quasi mai degli 

straordinari.  

1 2 3 4 5 

7 In genere non rispondo a 

telefonate o email di lavoro 

la sera, nei fine settimana o 

durante le vacanze.. 

1 2 3 4 5 

8 In genere parlo il meno 

possibile di problemi 

personali con le persone con 

cui lavoro.  

1 2 3 4 5 

9 Di solito gestisco in maniera 

separata le email personali e 

quelle di lavoro. 

1 2 3 4 5 
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10 Quando sto a casa, di rado 

penso al lavoro, così posso 

staccare.  

1 2 3 4 5 

11 Se lavorassi da casa, creerei 

uno spazio apposito.  

1 2 3 4 5 

12 Non penso mai alla mia 

famiglia, ai miei amici e ai 

miei amici quando sono al 

lavoro così mi posso 

concentrare.  

1 2 3 4 5 

13 Non parlo mai di lavoro con 

amici e familiari, perché 

voglio tenere le cose 

separate.  

1 2 3 4 5 

14 Se lavorassi da casa, 

chiederei ai miei familiari di 

non interrompermi perché 

devo concentrarmi sul 

lavoro.  

1 2 3 4 5 

15 Se lavorassi da casa, non mi 

occuperei mai delle 

faccende domestiche o delle 

mie responsabilità familiari 

durante l’orario di lavoro.  

1 2 3 4 5 

 Calcola il tuo punteggio: 

Calcola il numero di risposte 

e riportalo nella casella 

apposita. 

1 2 3 4 5 

 

Come interpretare il punteggio: Se avete cerchiato i numeri “1” e “2” per la maggior parte 

delle affermazioni, probabilmente siete dei separator. Se avete cerchiato i numeri “4” e “5” per 

la maggior parte delle affermazioni, probabilmente siete degli integrator. Se le vostre risposte 

presentano una certa varietà probabilmente siete dei volleyer. 

Adesso avete scoperto se siete degli Integrator, Volleyer, o Separator. Ma è più difficile capire a 

quale sottocategoria appartenete. Fusion lover o Reactor? Work o Family Firster o Captive? 

Quality Timer o Job Warrior? Per individuare la vostra strategia dovete riflettere sulla 

vostra capacità di controllare i vari aspetti della vostra vita, nonché sul vostro grado di 

soddisfazione rispetto alla qualità della vostra quotidianità.  



 

172 
 

Potete trovare degli ulteriori spunti e strumenti di autovalutazione nel saggio della 

Professoressa Ellen Ernst Kossek “The CEO of me”. 

4.2. Cambiare stile per migliorare il rapporto tra lavoro e vita privata 

Il cambiamento parte dalla conoscenza e dall’analisi del proprio stile di gestione, i suoi vantaggi 

e i suoi svantaggi. Per molte persone, sapere di voler cambiare non basta: è importante essere 

motivate e intraprendere delle azioni. Di conseguenza, il primo passo consiste nel superare le 

proprie resistenze e rinunciare alle proprie abitudini se queste non sono più funzionali. 

Le seguenti domande forniscono degli spunti utili per valutare il vostro bisogno di cambiare 

stile di gestione.  

1) In quale misura il mio approccio al lavoro sottrae tempo ed energia alle cose che per me 

contano davvero? 

2) I compromessi e lo stress derivanti dal mio approccio al lavoro superano i benefici? 

3) La mia famiglia, la mia cerchia di amicizie e il mio gruppo di lavoro pensano che dovrei 

cambiare il mio approccio? 

4) Riesco a immaginare un modo migliore di gestire la mia vita? 

5) Riesco a vedere gli ostacoli che potrebbero impedirmi di cambiare e che sono pronto a 

superare? 

6) Riesco a individuare le risorse (denaro, persone, conoscenze, ecc.) che potrebbero aiutarmi 

a cambiare?  

7) Sono pronto a cambiare profondamente il mio approccio, se necessario?? 

Se avete risposto di sì ad alcune di queste domande, probabilmente siete inclini a cambiare il 

vostro approccio. 

Per produrre un vero cambiamento che ci consenta di prendere il controllo delle nostre vite, 

non possiamo continuare a compiere delle scelte senza riconoscerne le conseguenze. Dobbiamo 

liberarci delle bende che ci impediscono di vedere che esistono più possibilità e modi di fare le 

cose. La nostra incapacità di vedere ci crea dei problemi che possono diventare ancora più 

grandi quando avviene un cambiamento nelle nostre vite o a lavoro.  

Esistono cinque regole da tenere a mente a prescindere dal proprio stile. 

Regola n. 1 Ogni stile prevede dei 

compromessi.  

Sfortunatamente non esiste uno stile perfetto. È 

necessario riconoscere la necessità di fare dei 

compromessi e individuare quelli che non 

possiamo accettare, prima di cambiare il nostro stile. 
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Regola n. 2 L’importanza di scegliere 

consapevolmente lo stile che è 

più in linea con i nostri valori.  

Sfortunatamente non esiste uno stile perfetto. È 

importante riconoscere questo aspetto. Dobbiamo 

agire. 
Altrimenti le persone che fanno parte della nostra vita, 

siano essi dirigenti o familiari, prenderanno delle 

decisioni per noi. Non scegliere significa lasciare gli 

altri decidere il nostro stile. 

Regola n.3  Alcuni stili, Reactor, Captive, o 

Job Warrior, non sono 

sostenibili per lunghi periodi 

di tempo per il bene della 

nostra salute fisica e mentale 

e quella delle persone che 

vivono con noi.  

Si tratta di stili che non ci permettono di avere la 

situazione sotto controllo e che ci sottraggono la 

possibilità di scegliere se mescolare o meno lavoro e 

vita privata. Quando siamo costretti ad accettare uno 

stile – quando più o meno consapevolmente 

viviamo la nostra vita che non è in linea con le 

nostre inclinazioni e il nostro essere – sentiamo di 

non avere il controllo sulla nostra esistenza.  

Lo stress aumenta e la nostra capacità di gestire le 

nostre relazioni a casa, in ufficio o all’interno della 

nostra comunità cala.  

In generale, è importante sentire di poter 

controllare quando e come separare o integrare la 

vita lavorativa e quella familiare per poter vivere 

un’esistenza più soddisfacente.  

Regola n.4  Se il vostro lavoro o la vostra 

famiglia vi chiedono di più di 

quanto realisticamente 

possiate fare, non basterà 

cambiare il vostro stile di 

gestione del rapporto tra 

lavoro e vita privata.  

In questi casi è necessario cambiare totalmente il 

proprio stile. Per chi è abituato a mettere troppa 

carne al fuoco, la soluzione è decidere di eliminare 

gran parte delle attività da svolgere e concentrarsi 

sugli aspetti della vita che si ritengono più 

importanti.  
Si potrebbe prendere in considerazione l’idea di 

svolgere un lavoro part-time o di ridurre il proprio 

carico di lavoro. Non controllare le email non sarà 

sufficiente se le cose da fare continuano ad 

accumularsi. 

Regola n.5  Essere consapevoli del fatto 

che quando si vive un 

momento di svolta a livello 

personale o professionale, 

bisogna essere pronti a 

cambiare il proprio stile. 

Nel corso delle nostre vite vi sono dei momenti di 

svolta (nascite, licenziamenti, nuovi lavori, 

matrimoni, divorzi, lutti) in cui possiamo fare delle 

valutazioni e apportare dei cambiamenti dal 

momento che siamo più aperti.  

 

 

Suggerimenti per gestire al meglio il proprio stile 

Ad esempio, se non siete felici di essere dei Family Firster, ma non volete cambiare stile, potete 

comunque ridurre gli effetti negativi dati dal sentirvi troppo distanti dal mondo del lavoro. Di 
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certo non è possibile evitare tutti gli aspetti negativi di uno stile senza prendere in 

considerazione un cambiamento importante, soprattutto se si è dei Captive, Reactor, o Job 

Warrior. In alcuni casi è necessario apportare dei cambiamenti drastici come riportato nella 

tabella qui sotto.  

 

Stile Principali svantaggi Consigli per gestirli al meglio 

S

A

P

E

R

A

T

O

R

S 

Family 

Firster 

Impatto negativo sulla propria 

carriera 

 

Probabilità di andare incontro alla 

reazione negativa di colleghe/ghi, 

clienti, supervisori 

 

Mancanza di supporto a casa e a 

lavoro 

 

Date al lavoro il vostro contributo, senza 

però sacrificare il tempo da dedicare alla 

famiglia. Ad esempio, offritevi 

volontarie/ri per svolgere un lavoro al 

quale nessuno è interessato.  

C 

Puntate sulla vostra credibilità e 

affidabilità sul lavoro. Ad esempio, fate 

sapere a tutti i vostri orari e rispettateli.  

Coltivate dei rapporti positivi con capi e 

colleghi aiutando chi è in difficoltà e 

dando dei riscontri positivi.  

Work 

Firster 

Rischio di perdersi degli eventi 

familiari importanti o di non 

riuscire a dedicare tempo ai 

propri interessi 

 

Eccesso di lavoro e burnout 

 

Mancanza di supporto a casa e a 

lavoro 

 

Ritagliatevi del tempo di qualità da 

dedicare a voi o alla vostra famiglia – ad 

esempio, prendetevi un pomeriggio 

libero.  

Utilizzate saggiamente il vostro tempo e le 

vostre energie: lavorate ai progetti 

importanti quando avete più energie. 

Individuate dei momenti della giornata in 

cui rispondere alle email. Fissate degli 

appuntamenti a pranzo per costringervi a 

prendere una pausa.  

Tenete un diario che tenere conto del 

tempo che dedicate al lavoro e di quello 

che dedicate a voi stessi. Se vi accorgete di 

non averne abbastanza da dedicare a voi, 

prendere dei provvedimenti.  

Captive Rischio di perdersi degli eventi 

familiari importanti  

Conflitto di ruoli e stress 

Scarda attenzione per la vita al di 

fuori dal lavoro  

Mancanza di supporto a casa e a 

lavoro 

 

Trovate una modalità di gestione dello 

stress che funzioni per voi.  

Strategie semplici come fare dell’esercizio 

fisico possono ridurre lo stress e i 

problemi ad essi associati, 

Utilizzate le pause per rigenerarvi.  
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V 

O 

L 

L 

E 

Y 

E 

R 

S 

Quality 

Time 

Confusione riguardo alle proprie 

priorità 

Rischio di fare le cose a metà con 

risultati mediocri 

Confusione tra i ruoli 

Complessità cognitive  

 

Dedicate molto tempo a una delle due 

dimensioni per ridurre il peso di dividere 

costantemente la propria attenzione.  

 

Spegnete il computer e il cellulare in 

determinate fasce orarie.  

 

Job Warrior Difficoltà nel concentrarsi solo sul 

lavoro o sulla famiglia quando si 

viaggia o si è a casa 

Fine settimana caratterizzati da 

una forte stanchezza trascorsi ad 

occuparsi delle faccende 

domestiche 

Perdersi degli eventi nel corso 

della settimana 

Possibili conflitti familiari e 

rottura degli accordi con la/il 

partner 

Depressione domenicale 

Complessità cognitiva 

Difficoltà nel stabilire le proprie 

priorità 

 

Utilizzate il tempo speso in viaggio per 

creare uno spazio mentale.  

Passate da uno stile all’altro mentre 

viaggiate per riuscite ad adattarvi meglio 

all’arrivo.  

Ad esempio, potreste smettere di pensare 

al lavoro mentre tornate a casa e 

cominciare a pensare al fine settimana. 

Concentratevi sulle attività che 

apprezzate di più quando siete a casa.  

I 

N 

T 

E 

G 

R 

A 

T 

O 

R 

Fusion 

lover 

Problemi familiari o di lavoro 

Aspettative eccessive rispetto alla 

propria disponibilità 

Carico mentale eccessivo legato al 

frequente passaggio da uno stato 

mentale all’altro 

Essere visti come poco 

professionali per via 

dell’abitudine di parlare della 

propria famiglia a lavoro. 

 

Tenete traccia delle ore che dedicate al 

lavoro e delle pause per una o due 

settimane. In questo modo diventerete 

più consapevoli delle abitudini meno 

proficue.   

Limitate il numero di pause nel corso della 

giornata.  

Fissate dei momenti in cui analizzare la 

funzionalità del vostro stile. 

 

Reactor Aspettative eccessive rispetto alla 

propria disponibilità 

Carico mentale eccessivo legato al 

frequente passaggio da uno stato 

mentale all’altro 

Essere visti come poco 

professionali per via 

dell’abitudine di parlare della 

propria famiglia a lavoro. 

Resistete alla spinta di dedicare sempre 

più tempo al lavoro o alla casa.  

Stabilite delle aspettative realistiche 

riguardo a ciò che potete fare e parlatene 

agli altri. 

Cercate di ridurre il numero di volte in cui 

passate da attività lavorative a non 

lavorative nel corso del giorno. 
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Sovraccarico e sensazione di 

perdere il controllo 

Frustrazione e burnout  

Insoddisfazione per il proprio 

rendimento sia a casa sia a lavoro 

 

Cercate di individuare i vostri schemi di comportamento tenendo traccia delle vostre abitudini. 

Vi sono dei momenti o dei giorni in cui vi sentite più stressati?  

 

 

Attività pratica 6 – Analizza il tuo approccio (10 min.) 

Istruzioni: Ogni cambiamento individuale parte da un processo di riflessione. È importante, 

quindi, monitorare il proprio comportamento. Per fare ciò potete tenere un diario per prendere 

nota dei vostri malumori, di momenti di conflitto o tensione e delle situazioni da cui tali 

sensazioni scaturiscono. Potete, inoltre, riflettere sul rapporto tra tali sensazioni e il vostro stile 

in modo da poter apportare dei cambiamenti e individuare i problemi. Basta tenere una tabella 

come quella mostrata qui sotto.  

Pensate al giorno peggiore che avete descritto. Che cosa lo ha reso tale? Quali eventi lo hanno 

caratterizzato? Leggete la terza colonna e cercate di comprendere se i momenti di tensione 

corrispondono a quando separate, mischiate o alternate la dimensione lavorativa e quella non 

lavorativa. In questo modo potrete capire verso quale direzione muovervi. Compilate la 

seguente tabella.  

 

Gior

no 

Ho provato una 

forte tensione, mi 

sono sentita/o 

sopraffatta/o…… 

Stavo integrando o 

separando la 

dimensione 

lavorativa da quella 

personale, oppure 

stavo passando da 

un atteggiamento 

all’altro? 

Che cosa posso 
fare? 

 

Mi sono sentita/o 

felice e serena/o 

quando… 
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Lun Ho capito che la 

collaboratrice 

sarebbe venuta 

domani per finire il 

lavoro alla stessa ora 

in cui dovrei andare a 

prendere mia figlia a 

scuola e ho una 

scadenza da rispettar 

Integrando: Reactor Fare tutto da me, 

rimanere sveglia/o 

fino a tardi per finire 

il lavoro;  

Trovare un 

compromesso con 

la/il mia/o partner 

per andare incontro 

alle esigenze della 

collaboratrice; 

Cercare di trovare 

un’altra persona che 

si occupi della 

bambina; 

Negoziare una 

riduzione del carico 

di lavoro o chiedere 

aiuto a una/un 

collega.. 

C’era silenzio in casa 

e ho potuto 

concentrarmi sul 

lavoro; 

Siamo andati fuori a 

lavorare in giardino.. 

 

 

 

 

    

 

4.2. Il ruolo delle risorse umane e della dirigenza  

Il ruolo del posto di lavoro ed il suo contributo a un raggiungimento dell’equilibrio tra 

lavoro e vita privata  

L’equilibrio tra lavoro e vita private è essenziale quando si pensa alla salute e alla produttività 

di un dipendente e ogni azienda è chiamata a trovare delle strategie comuni. La pandemia ha 

contribuito a sovvertire l’idea tradizionale di lavoro. La crisi sanitaria ha cambiato il modo di 

lavorare. Le persone vogliono prendere il controllo delle loro vite e tutti noi abbiamo 

cominciato a riflettere su come integrare lavoro e vita privata.  

Il nuovo sondaggio "Job Optimism" (PRNewswire) a cura della società di consulenza nel campo 

delle risorse umane Robert Half ha coinvolto più di 2.800 professionisti che hanno tentato di 

comprendere le opinioni dei dipendenti riguardo al loro futuro professionale e rivelato alcune 

informazioni chiave per datrici e datori di lavoro:  

● Quasi 1 professionista su 3 (31%) preferisce lavorare per un’azienda che è in linea 

con i suoi valori, e questa idea è cambiata nel corso della pandemia;  

● il 71% dei dipendenti lascerebbe un’azienda di cui non condivide i valori;  

● I programmi aziendali ritenuti più importanti da lavoratrici e lavoratori riguardano 

il benessere aziendale (70%) la diversità, l’uguaglianza e l’inclusione (47%). 
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"Oggi le e i dipendenti hanno delle aspettative molto alte nei confronti della loro azienda. Vogliono 

far parte di un’impresa che metta le persone al primo posto e intraprenda delle azioni per creare 

un cambiamento positivo all’interno dei luoghi di lavoro e della comunità" ha detto Lynne Smith, 

vicepresidente del dipartimento delle risorse umane della Robert Half. 

Il ruolo delle aziende ed il loro contributo al raggiungimento di un equilibrio tra lavoro e vita 

privata continuerà a cambiare del corso dei prossimi anni. Vedremo, quindi, emergere quattro 

diverse dimensioni che dovranno essere prese in considerazione per dare alle e ai dipendenti 

la possibilità di trovare un buon equilibrio tra lavoro e vita privata.  

1) Dimensione emotiva: questi luoghi di lavoro ruotano intorno alla cultura, il benessere, 
il capitale sociale e la fiducia. 

2) Dimensione fisica: questi luoghi di lavoro guardano al futuro degli uffici, al modo in cui 
i nostri ruoli e le nostre funzioni si evolvono e se ci sarà bisogno di uffici fisici in futuro. 

3) Dimensione tecnologica: dal momento che la tecnologia continua a fare dei progressi, 
dobbiamo pensare a nuovi modelli di lavoro e di impresa, nonché all’esperienza di chi 
lavora. 

4) Dimensione decisionale: occorre riflettere sull’evoluzione del concetto di leadership, 
dei modelli organizzativi, dei valori e dell’impegno del personale.  

 

Perché è importante stabilire dei limiti al lavoro? 

Stabilire dei limiti al lavoro riduce il rischio di burnout 

e mostra alle e ai dipendenti che l’azienda ha a cuore il 

benessere del personale. Il burnout è un problema 

serio che ha delle pesanti ricadute sulla salute delle e 

dei dipendenti, nonché sulla loro produttività e sul 

loro rendimento.  

Quando le persone non riescono a stabilire dei limiti, 

si sentono stressate e svolgono anche delle mansioni 

che non pertengono loro. In altre parole fanno cose per 

cui non sono retribuite.  

Ciò può portare a nutrire del risentimento nei 

confronti della propria azienda. La percentuale di 

dipendenti che crede che la propria azienda abbia a cuore il benessere del personale ha 

registrato un forte calo tra il 2020 e il 2022.  

 

 

Strategie per aiutare il personale a stabilire dei confini sani tra lavoro e vita privata 
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In qualità di responsabili della gestione delle risorse umane, potete creare una cultura 

organizzativa che fornisca al personale gli strumenti necessari per tenere separati lavoro e vita 

privata. 

Strategy  Descrizione 

 Nel corso del processo di selezione porre 

delle domande sui confini per accertarsi 

che siano in linea con la cultura aziendale  

  
Valutare i limiti delle/dei potenziali 

candidate/i nel corso delle prime fasi per 

capire se sono in linea con la cultura aziendale 

Creare un regolamento che obblighi il 

personale a parlare e a raggiungere un 

accordo sulla gestione del rapporto tra 

lavoro e vita privata. 

Assicurarsi che il personale parli e chiarisca la 

sua visione riguardante la gestione del 

rapporto tra lavoro e vita privata 

Promuovere una cultura del coaching e 

degli incontri individuali sinceri 

Parlare dei limiti tra lavoro e vita privata nel 

corso di incontri individuali con le e i 

dipendenti affinché si sentano a loro agio nello 

stabilire dei limiti riguardanti le informazioni 

personali.  

Creare ruoli e responsabilità chiare per le 

e i dipendenti 

Impedire che le e i dipendenti abbiano un 

carico di lavoro eccessivo stabilendo le loro 

responsabilità.  

  
Aiutare il personale fornendo degli 

strumenti tecnologici che consentano alle 

e ai dipendenti di delegare e condividere il 

loro carico di lavoro  

  
Aiutare le e i dipendenti a condividere il loro 

carico di lavoro, dando loro accesso ai 

programmi necessari 

Accertarsi che il personale prenda le ferie 

Assicurarsi che il personale non eviti di 

prendere le ferie e far sì che si prendano il loro 

tempo 

Creare un regolamento che scoraggi il 

personale dall’inviare delle comunicazioni 

al di fuori dell’orario di lavoro 

Promuovere un miglior equilibrio tra lavoro e 

vita privata riducendo il numero di messaggi 

che le e i dipendenti ricevono al di fuori 

dell’orario di lavoro 

Assicurarsi di intervenire per trovare delle 

soluzioni quando nascono dei conflitti 

Fare del proprio meglio per mediare nel caso in 

cui dovessero scoppiare dei conflitti a causa di 

errori di comunicazione 

 

Per completare questa unità dovrete: 
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✔ Leggere il seguente articolo: An HR professional’s guide to setting boundaries at work- 

https://www.testgorilla.com/blog/an-hr-professionals-guide-to-setting-boundaries-at-

work/ (10 min.) 

✔ Svolgere l’attività pratica 5 e 6 

 

5. Riepilogo  

Il concetto di equilibrio tra lavoro e vita privata è complesso e sembra richiamare la necessità 

di trovare un bilanciamento tra “lavoro” (carriera o ambizioni) e “vita privata” (piacere, 

divertimento, famiglia e crescita spirituale).  

Tale presupposto è, in realtà, sbagliato in quanto sembra suggerire la possibilità di suddividere 

in maniera perfetta il tempo da dedicare alla propria professione e il tempo da dedicare ai 

propri interessi personali, creando una sorta di distinzione tra piacere e soddisfazione, tra 

bisogni e desideri. Questo concetto veicola inoltre una visione negativa del lavoro e positiva 

della vita privata. La realtà è molto più fluida. Non esiste un equilibrio perfetto che sia adatto a 

ogni persona in ogni fase della vita.  

Il modello spiega, invece, che bisognerebbe ricercare un’armonia tra lavoro e vita privata. 

6. Riferimenti sitografici e bibliografici 
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self-criticism and build self-confidence  

7. Glossario  

Polarità – elementi opposti che lavorano insieme o in contrasto per aiutarci a trovare un senso.  

Neurotrasmettitori - nome dato a sostanze chimiche che trasmettono informazioni nervose 

da una cellula a un’altra del sistema nervoso. 

Dopamina – la dopamine è una sostanza chimica presente nel nostro cervello associata al 

piacere e alla ricompensa.  

Carenza di dopamina – dei bassi livelli di dopamina possono farci sentire stressati e inquieti 

I tre sistemi di regolazione emotiva – Nel nostro cervello interagiscono tre diversi sistemi di 

regolazione delle emozioni che rispondono alle nostre percezioni. Questo modello ci aiuta a 

https://www.testgorilla.com/blog/an-hr-professionals-guide-to-setting-boundaries-at-work/
https://www.testgorilla.com/blog/an-hr-professionals-guide-to-setting-boundaries-at-work/
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comprendere il pensiero, le emozioni, le emozioni e i comportamenti umani ed è stato elaborato 

da Paul Gilbert (che ha ideato anche la compassion focused therapy, CFT). 

The Healthy Mind Platter - L’Healthy Mind Platter è composto da sette attività mentali 

essenziali per la salute mentale e il benessere personale. Queste attività costituiscono la gamma 

completa di “sostanze nutrienti” di cui il nostro cervello e i nostri rapporti interpersonali hanno 

bisogno per poter funzionare al meglio. Il concetto dell’Healthy Mind Platter è stato elaborato 

dal Dr. Daniel J. Siegel, Direttore del Mindsight Institute a Professore alla scuola di Medicina 

della UCLA in collaborazione con David Rock, Direttore esecutivo del NeuroLeadership 

Institute.  

8. Piano di valutazione del Modulo 5 

Unità 1 

(Valutazione) 

Equilibrio tra lavoro e vita privata vs armonia tra lavoro e vita 

privata. Il mio rapporto con il lavoro. 

Scopo della valutazione Lo scopo della valutazione è quello di aiutarti a comprendere 

quali conoscenze hai acquisito in merito alle priorità e ai valori 

legati alla capacità di rispondere ai propri bisogni personali e 

famigliari e raggiungere un equilibrio tra lavoro e vita privata.  

  

Risultati di 

apprendimento valutati 

Risultato di apprendimento 1: imparare a distinguere tra i seguenti 

concetti: equilibrio tra lavoro e vita privata e armonia tra lavoro e vita 

privata; il lavoro come mezzo e il lavoro come scopo. 

 

Risultato di apprendimento 2: essere in grado di servirsi delle proprie 

conoscenze per imparare a stabilire delle priorità allo scopo di trovare 

un equilibrio tra lavoro e vita privata. 

Metodo di valutazione Domande vero/falso, Domande a risposta multipla, domanda a 

risposta aperta, completa la frase 

Tempo da dedicare allo 

studio (min.) 

10 min. 

A cura di Lilia Georgieva, CATRO Bulgaria  

Rivisto da Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 1 

Domanda Il concetto tradizionale di equilibrio tra lavoro e vita privata 

sembra suggerire la possibilità di suddividere in maniera perfetta 

il tempo da dedicare alla propria professione e il tempo da 

dedicare ai propri interessi personali.  

mailto:evie.michailidis@outlook.com
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Opzioni di risposta A. Vero 

B. Falso 

Risposta corretta A. Vero 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

A. È la risposta corretta, ottimo lavoro!  

Il concetto tradizionale di equilibrio tra lavoro e vita privata non 

parte da un presupposto corretto in quanto sembra  suggerire la 

possibilità di suddividere in maniera perfetta il tempo da dedicare 

alla propria professione e il tempo da dedicare ai propri interessi 

personali. La realtà è molto più fluida. Non esiste un equilibrio 

perfetto che sia adatto a ogni persona in ogni fase della vita. 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 1. Ti suggeriamo 

anche di vedere il video e di leggere l’articolo su  

Tentativi permessi 2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 2 

Domanda Il concetto di armonia tra lavoro e vita privata... 

Opzioni di risposta A. Assomiglia a un puzzle da costruire incastrando i vari pezzi: 

lavoro, famiglia, amicizie, salute, hobby e così via; 

B. Implica delle scelte consapevoli riguardo agli aspetti a cui dare 

una priorità;  

C. Non esiste un’unica formula che garantisca il suo 

raggiungimento. Varia di persona in persona e nel corso del 

tempo.  

D. Attribuisce un’accezione negativa al lavoro e una positive alla 

vita privata. 

E. sembra indicare che non ci si possa concentrare su una delle 

due dimensioni senza che l’altra ne risenta 

Risposta corretta A), B) e C) 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

È la risposta corretta, ottimo lavoro!  

Trovare un’armonia tra lavoro e vita privata significa provare a 

mettere assieme diversi aspetti della nostra vita. Tale approccio 

consente di provare un senso di soddisfazione e benessere più 

forte.  
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Indicazioni sulle 

risposte errate 

 Ti invitiamo a ripassare l’unità 1. Ti suggeriamo anche di vedere 

il video dal titolo e leggere l’articolo sull’equilibrio tra lavoro e vita 

privata.   

Tentativi permessi 2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 3 

Domanda La polarità non è altro che una separazione netta tra due elementi 

posti in competizione tra loro.. 

Opzioni di risposta A. Vero 

B. Falso 

Risposta corretta B. Falso.  

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

B. è la risposta corretta. Ottimo lavoro!  

La polarità designa, invece, un continuum tra due elementi opposti 

e, allo stesso tempo complementari,  il cui rapporto conferisce 

significato all’insieme. 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 1.  

Tentativi permessi 2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 4 

Domanda Spiega che cosa distingue il lavoro come mezzo dal lavoro come 

fine. 

Opzioni di risposta Domanda a risposta aperta 

Risposta corretta Domanda a risposta aperta 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

È la risposta corretta, ottimo lavoro!  

Il lavoro come mezzo 
Da una parte dello spettro abbiamo il lavoro considerato come un 
mezzo, un modo per ottenere lo stipendio. Le persone che 
considerano il lavoro un mezzo sono contente di svolgere il 
proprio lavoro, quindi di riempire il loro tempo libero come 
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vogliono. Non vanno alla ricerca di promozioni o responsabilità 
e non intendono crescere professionalmente. Hanno dei buoni 
rapporti con le colleghe e i colleghi e apprezzano quello che 
fanno, ma il lavoro non è la sola cosa che dà senso alla loro 
vita.  
 
È naturale pensare che questo approccio sia comune tra le 
persone prossime alla pensione. Ma in realtà individui di ogni età 
abbracciano questa filosofia, del tutto legittima per creare un 
rapporto armonico tra lavoro e vita privata.  
 
Infatti, in una società che celebra la costante ricerca del successo, 
questo approccio può essere considerato rivoluzionario.  
 
Il lavoro come fine 
Dall’altra parte dello spettro abbiamo il lavoro come scopo. Il 

lavoro è lo strumento attraverso il quale imparare e crescere. 

Offre la possibilità di stabilire e raggiungere obiettivi, 

accedere a determinati privilegi e fare carriera.  

Il lavoro stesso dà senso alla vita e chi adotta questo stile di 

vita non può o non sa trovare lo stesso senso di soddisfazione 

in altre attività che servono, però, per ottenere le energie 

necessarie per lavorare. Anche questo approccio è del tutto 

legittimo per creare un rapporto armonico tra lavoro e vita privata 

Ciò non significa che queste persone non apprezzino il tempo 

dedicato alla loro famiglia, alle loro amicizie, ai loro hobby, 

tuttavia il lavoro costituisce una parte essenziale della loro 

identità.  

Indicazioni sulle 

risposte errate 

 Ti invitiamo a ripassare l’unità 1. 

Tentativi permessi 2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 5 

Domanda Il multitasking ostacola la ricerca di un equilibrio tra lavoro e vita 

privata, dal momento che è spesso associato a stress e stanchezza. 

Opzioni di risposta A. Vero 

B. Falso 
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Risposta corretta A. 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

È la risposta corretta, Eccellente! Il multitasking ostacola la ricerca 

di un equilibrio tra lavoro e vita privata, dal momento che è spesso 

associato a stress e stanchezza. 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

 Ti invitiamo a ripassare l’unità 1. Ti suggeriamo anche di vedere 

il video dal titolo “The myth of multitasking”. 

Tentativi permessi 2 

 

Unità 2 (Valutazione) Piacere vs soddisfazione. Principi e valori personali 

Scopo della valutazione Lo scopo della valutazione è quello di aiutarti a comprendere 

quali conoscenze hai acquisito in merito alle priorità e ai valori 

legati alla capacità di rispondere ai propri bisogni personali e 

famigliari e raggiungere un equilibrio tra lavoro e vita privata.  

  

Risultati di 

apprendimento valutati 

Risultato di apprendimento 3: essere in grado di distinguere tra piacere 

e soddisfazione. 

 

Risultato di apprendimento 4: essere in grado di servirsi delle proprie 

conoscenze riguardo ai propri valori per trovare un equilibrio tra 

lavoro e vita privata. 

Metodo di valutazione Domande vero/falso, Domande a risposta multipla  

Tempo da dedicare allo 

studio (min.) 

10min 

A cura di Liliya Georgieva,  CATRO Bulgaria 

Rivisto da Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 6 

Domanda La differenza fondamentale tra piacere e soddisfazione è data dal 

fatto che non è possibile continuare a provare piacere una volta 

conclusa l’attività che lo genera. Mentre possiamo continuare a 

provare soddisfazione anche una volta conclusa l’attività che ce 

l’ha trasmessa.  
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Opzioni di risposta A. Vero 

B. Falso 

Risposta corretta A.  

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

A è la risposta corretta. Eccellente! non è possibile continuare a 

provare piacere una volta conclusa l’attività che lo genera. Mentre 

possiamo continuare a provare soddisfazione anche una volta 

conclusa l’attività che ce l’ha trasmessa 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 2.  

Tentativi permessi 2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 7 

Domanda Un basso livello di dopamina… 

Opzioni di risposta A. ci fa sentire stanchi e agitati.  

B. aumenta la motivazione, la produttività, l’interesse nei 

confronti della vita, la concentrazione e l’attenzione.  

C. causa problemi di insonnia, sbalzi d’umore e problemi fisici.  

D. ci rende più socievoli ed estroversi. 

Risposta corretta A) e C)  

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

A e C sono le risposte corrette. Ottimo lavoro!  

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 2. Ti suggeriamo 

anche di vedere il video dal titolo. 

Tentativi permessi 3 

 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 8 

Domanda La differenza tra dopamine e serotonina è data dal fatto che: 
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Opzioni di risposta A. la dopamina è collegata al piacere mentre la serotonina è il 

neurotrasmettitore collegato alla felicità.  

B. la dopamina ci fa dire “Mi fa stare bene, ne voglio sempre 

di più”, mentre la serotonina “Mi fa stare bene, non ho 

bisogno di averne sempre di più”  

C. la dopamina ha un effetto a breve termine, mentre la 

serotonina ha un effetto a lungo termine.  

D. la dopamina ci spinge a prendere, la serotonina a dare. 

Risposta corretta Tutte le risposte sono corrette.  

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

A, B, C e D sono corrette! Ottimo lavoro!  

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 2 e a guardare il 

video.  

Tentativi permessi 3 

Unità 3 

(Valutazione) 

Come regolare il nostro sistema emotivo e raggiungere uno stato 

di benessere mentale? 

Scopo della valutazione Lo scopo della valutazione è quello di aiutarti a comprendere 

quali conoscenze hai acquisito in merito ai tre sistemi di 

regolazione emotiva e a come ottimizzare l’Healthy Mind Platter. 

Risultati di 

apprendimento valutati 

Risultato di apprendimento 5: essere in grado di servirsi delle 

proprie conoscenze per imparare a regolare il proprio sistema 

emotivo e comporre il proprio Mental Health Platter. 

Metodo di valutazione Domande a risposta aperta, Domande a risposta multipla, 

True/False 

Tempo da dedicare allo 

studio (min.) 

10min 

A cura di Liliya Georgieva,  CATRO Bulgaria 

Rivisto da Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

 

 

Scheda del questionario 

No. 9 

Domanda n. I tre sistemi di regolazione delle emozioni sono: sistema di 

protezione dalla minaccia, sistema di ricerca di stimoli e risorse 

e sistema calmante. Quali tra queste affermazioni sono corrette? 
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Domanda A. Non esiste un sistema che è buono o cattivo di per sé. È 

fondamentale trovare un equilibrio e osservare come 

funzionano insieme.  

B. I tre sistemi emotivi contribuiscono al nostro benessere e alla 

nostra sopravvivenza.  

C. Stiamo meglio e siamo resilienti quando ricorriamo più 

spesso al sistema calmante.  

D. Il sistema calmante riesce a mitigare l’azione degli altri due 

sistemi se sono eccessivamente attivi.  

Opzioni di risposta A), B) e D) 

Risposta corretta A), B) e D) sono le risposte corrette. Eccellente! 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 3 e guardare il 

video consigliato.  

Tentativi permessi 3 

 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 10 

Domanda Il sistema calmante attiva un senso di soddisfazione e sicurezza, ci 

rende contenti delle cose così come sono e non ci spinge a volere 

di più. È una sorta di pace interiore che ci spinge in uno stato di 

assenza di bisogni e aumenta i legami con gli altri.  

Opzioni di risposta A. Vero 

B. Falso 

Risposta corretta A. Vero 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

A è la risposta corretta! Ottimo lavoro! 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Se non sai come rispondere, ti invitiamo a ripassare l’unità 3 e a 

leggere l’articolo, 

Tentativi permessi 2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 11 
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Domanda I sette aspetti dell’Healthy Mind Platter sono: tempo dedicato al 

sonno; tempo dedicato all’attività fisica; tempo dedicato alla 

concentrazione; tempo dedicato al gioco; tempo dedicato alle 

relazioni; tempo dedicato al relax; tempo dedicato alla 

riflessione. 

Opzioni di risposta A. Vero 

B. Falso 

Risposta corretta A. Vero 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

Ottimo lavoro! I sette aspetti dell’Healthy Mind Platter sono: 

tempo dedicato al sonno; tempo dedicato all’attività fisica; tempo 

dedicato alla concentrazione; tempo dedicato al gioco; tempo 

dedicato alle relazioni; tempo dedicato al relax; tempo dedicato 

alla riflessione. 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 3. Ti suggeriamo 

anche di vedere il video consigliato. 

Unità 4 

(Valutazione) 

Gestire i confini tra lavoro e vita privata e il ruolo delle Risorse 

Umane e della dirigenza. 

Scopo della valutazione Lo scopo della valutazione è quello di aiutarti a comprendere 

quali conoscenze hai acquisito in merito a come gestire i limiti tra 

lavoro e vita privata a livello personale e organizzativo.  

  

Risultati di 

apprendimento valutati 

Risultato di apprendimento 6: essere in grado di servirsi delle proprie 

conoscenze sull’equilibrio tra lavoro e vita privata, individuare il 

proprio stile di gestione e comprendere cosa possono fare dirigenti e 

responsabili delle risorse umane per aiutare il personale a vivere una 

vita sana. 

Metodo di valutazione Domande vero/falso, Domande a risposta multipla 

Tempo da dedicare allo 

studio (min.) 

10min 

A cura di Lilia Georgieva, CATRO Bulgaria  

Rivisto da Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 12 

mailto:evie.michailidis@outlook.com
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Domanda La capacità di controllare il nostro stile di gestione dei limiti non è 

collegata al nostro senso di soddisfazione nei confronti 

dell’equilibrio tra lavoro e vita privata.  

Opzioni di risposta A. Vero 

B. Falso 

Risposta corretta B. Falso 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

B. è la risposta corretta, ottimo lavoro!  

La capacità di controllare il nostro stile di gestione dei limiti è 

fondamentale e influisce sul nostro grado di soddisfazione nei 

confronti dell’equilibrio tra lavoro e vita privata.  

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 4.  

Tentativi permessi 2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 13 

Domanda Quale delle seguenti affermazioni sono vere riguardo ai tre 

approcci adottati da integrator, separator e volleyer rispetto al 

rapporto tra lavoro e vita privata:  

A. Uno degli aspetti negativi dell’essere un integrator è dato 

dal fatto che queste persone sono costrette a pagare il costo 

mentale legato al passare da un ruolo all’altro e hanno poco 

spazio per riprendersi se qualcosa va storto. Hanno delle 

difficoltà a staccare.    

B. L’aspetto positivo dell’essere un separator è dato dal fatto 

che queste persone avvertono meno pressione mentale. 

L’aspetto negativo, invece, è costituito dal fatto che queste 

persone vivono un conflitto tra i loro ruoli – in particolare 

se si prendono cura degli altri.  

C. I volleyer passano da uno stile all’altro e a volte tengono 

separate la sfera lavorativa e quella privata, mentre altre 

mischiano le due dimensioni.. 

Opzioni di risposta A), B) e C) 

Risposta corretta A), B) e C) 
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Uno degli aspetti negativi dell’essere un integrator è dato dal fatto 

che queste persone sono costrette a pagare il costo mentale 

legato al passare da un ruolo all’altro e hanno poco spazio per 

riprendersi se qualcosa va storto. Hanno delle difficoltà a 

staccare.    

L’aspetto positivo dell’essere un separator è dato dal fatto che 

queste persone avvertono meno pressione mentale. L’aspetto 

negativo, invece, è costituito dal fatto che queste persone 

vivono un conflitto tra i loro ruoli – in particolare se si prendono 

cura degli altri.  

I volleyer passano da uno stile all’altro e a volte tengono 

separate la sfera lavorativa e quella privata, mentre altre 

mischiano le due dimensioni. 

 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

È la risposta corretta, ottimo lavoro!  

 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

 Ti invitiamo a ripassare l’unità 4.  

Tentativi permessi 3 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 14 

Domanda I separator sono suddivisi nei seguenti sottogruppi:  

A. Fusion lover e Captive; 

B. Work firster, Family firster e Captive  

C. Quality Timer e Reactor 

D. Captive e Job Warrior 

 

Opzioni di risposta A, B, C, D 

Risposta corretta B 
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I separator provano a tenere separate la sfera lavorativa e quella 

privata. Possiamo distinguere tra Work firster, Family firster e 

Captive  

 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

È la risposta corretta, ottimo lavoro!  

 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

 Ti invitiamo a ripassare l’unità 4.  

Tentativi permessi 2 

 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 15 

Domanda Reactor, Captive e Job Warrior sperimentano un minore 

benessere e hanno meno controllo sulle loro vite, mentre 

Fusion lover, Firster e Quality Timer possono sperimentare un 

alto grado di benessere e controllo.  

Opzioni di risposta A. Vero 

B. Falso 

Risposta corretta A.  Vero   

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

A. è la risposta corretta. Ottimo lavoro!  

 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 4.  

Tentativi permessi 3 
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Modulo 6: Gestione dello stress lavorativo 
 

Descrizione del modulo 

Il modulo 6 descrive le caratteristiche dello stress. Il modulo è suddiviso in 3 unità della durata 

di due ore e mezza ciascuna. Le e i discenti impareranno che cos’è lo stress e quali minacce 

rappresenta per le persone e le aziende. Osserveremo da vicino le cause e parleremo delle 

strategie atte a valutare, prevenire e ridurre lo stress lavorativo. Infine presenteremo il 

concetto di resilienza e forniremo dei consigli e degli esercizi per sviluppare la propria capacità 

di coping. 

Unità:  

Unità 1 – Che cos’è lo stress? 

Unità 2 – Cause dello stress nei luoghi di lavoro 

Unità 3 – Prevenzione e gestione dello stress lavorativo 

Al termine di ogni unità è prevista la compilazione di un test con domande a risposta multipla. 

L’ultima prova prevede, invece, una domanda a risposta aperta.  

 

Risultati di apprendimento 

Risultato di apprendimento 1: Comprendere che cos’è lo stress, le reazioni che le persone hanno 

allo stress e quali sono le sue conseguenze su individui e aziende; 

Risultato di apprendimento 2: Conoscere le cause più comuni di stress lavorativo. 

Risultato di apprendimento 3: Essere in grado di valutare i principali fattori di stress nei luoghi di 

lavoro. 

Risultato di apprendimento 4: Essere in grado di proporre e applicare strategie che consentano di 

prevenire lo stress lavorativo 

Risultato di apprendimento 5: Essere in grado di applicare soluzioni per gestire e ridurre lo stress 

nei luoghi di lavoro. 

 

Parole chiave 

Stress lavorativo, stress nei luoghi di lavoro, prevenzione dello stress, gestione dello stress, 

resilienza allo stress 
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Prospetto del modulo 

Modulo Gestione dello stress lavorativo  

 Descrizione del 

modulo 

Il modulo 6 descrive le caratteristiche dello stress. Il modulo è 

suddiviso in 3 unità della durata di due ore e mezza ciascuna. Le e 

i discenti impareranno che cos’è lo stress e quali minacce 

rappresenta per le persone e le aziende. Osserveremo da vicino le 

cause e parleremo delle strategie atte a valutare, prevenire e 

ridurre lo stress lavorativo. Infine presenteremo il concetto di 

resilienza e forniremo dei consigli e degli esercizi per sviluppare la 

propria capacità di coping. 

Al termine del modulo, le e i discenti saranno in grado di:  

⮚ Comprendere che cos’è lo stress, le reazioni che le persone 

hanno allo stress e quali sono le sue conseguenze su 

individui e aziende. 

⮚ Conoscere le cause più comuni di stress lavorativo. 

⮚ Essere in grado di individuare i principali fattori di stress 

al lavoro. 

⮚ Essere in grado di proporre e applicare strategie che 

consentano di prevenire lo stress lavorativo 

⮚ Essere in grado di applicare soluzioni per gestire e ridurre 

lo stress nei luoghi di lavoro.  

Al termine di ogni unità è prevista la compilazione di un test con 

domande a risposta multipla. L’ultima prova prevede, invece, una 

domanda a risposta aperta.  

Risultati di 

apprendimento 

Risultato di apprendimento 1: Comprendere che cos’è lo stress, le 

reazioni che le persone hanno allo stress e quali sono le sue conseguenze 

su individui e aziende; 

Risultato di apprendimento 2: Conoscere le cause più comuni di stress 

lavorativo. 

Risultato di apprendimento 3: Essere in grado di valutare i principali 

fattori di stress nei luoghi di lavoro. 

Risultato di apprendimento 4: Essere in grado di proporre e applicare 

strategie che consentano di prevenire lo stress lavorativo 

Risultato di apprendimento 5: Essere in grado di applicare soluzioni per 

gestire e ridurre lo stress nei luoghi di lavoro. 

Unità  1. Che cos’è lo stress 

2. Cause dello stress nei luoghi di lavoro 

3. Prevenzione e gestione dello stress lavorativo 



 

195 
 

Materiale  

Unità Materiale 

Che cos’è lo stress Testi, presentazione, video 

Cause dello stress nei luoghi 

di lavoro 

Testi, presentazione, video 

scheda delle attività 

Prevenzione e gestione dello 

stress lavorativo 

Testi,  articoli, scheda delle 

attività 
 

Metodo di valutazione  

Unità Valutazione Metodo di valutazione  

Che cos’è lo stress Domande a risposta multipla -  

Cause dello stress nei luoghi di 

lavoro 

Domande a risposta multipla Domande a risposta multipla 

Prevenzione e gestione dello 

stress lavorativo 

Domande a risposta multipla 

and domande a risposta 

aperta  

Domande a risposta multipla 

and domande a risposta 

aperta 
 

Tempo da dedicare allo 

studio (min.) 

150 min. + 30 min. (per la valutazione)  

A cura di CESIE 

Rivisto da Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

 

  



 

196 
 

Gentili partecipanti,  

 

Mi chiamo Francesca Conti e lavoro per il CESIE. Sono lieta di presentarvi il modulo 6 “Gestione dello 

stress lavorativo.” 

 

Gli obiettivi del modulo sono: 

⮚ comprendere che cos’è lo stress, le reazioni che le persone hanno allo stress e quali sono le 

sue conseguenze su individui e aziende; 

⮚ conoscere le cause più comuni di stress lavorativo. 

⮚ essere in grado di valutare i principali fattori di stress nei luoghi di lavoro. 

⮚ essere in grado di proporre e applicare strategie che consentano di prevenire lo stress 

lavorativo 

⮚ essere in grado di applicare soluzioni per gestire e ridurre lo stress nei luoghi di lavoro.  

 

Il modulo è suddiviso in tre unità, nello specifico: 

1. Che cos’è lo stress 

2. Cause dello stress nei luoghi di lavoro 

3. Prevenzione e gestione dello stress lavorativo 

L’unità 1 descrive lo stress e le reazioni che le persone hanno di fronte a questi eventi. Spiega anche 

in che modo lo stress può influire sulle aziende.  

L’unità 2 presenta le principali cause dello stress lavorativo legate ai contenuti e al contesto 

lavorativo.  

L’unità 3 è dedicata alla prevenzione e alla gestione dello stress lavorativo e spiega l’importanza del 

ruolo del dipartimento delle risorse umane nella gestione dello stress lavorativo, presentando il 

processo di valutazione dei rischi e le possibili misure di prevenzione. Infine, l’unità dà degli spunti 

su come migliorare la capacità di resistere e riuscire a gestire le situazioni stressanti.  

Infine, la prova di valutazione prevede 3 diversi test con domande a risposta multipla da compilare al 

termine di ogni unità.  
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1. Unità 1 - Che cos’è lo stress 

Lo stress è una reazione del corpo a una minaccia o alla sensazione di pressione 

causata da una situazione impegnativa e complessa  

Originariamente, lo stress era principalmente esogeno, oggi è spesso endogeno. Di 

conseguenza tale sensazione è spesso determinata da un’interazione tra il contesto e lo 

stato emotivo dell’individuo. È una condizione fisica e psicologica che si produce nel 

momento in cui le risorse individuali non sono sufficienti per gestire le pressioni 

provenienti dall’ambiente (Michie, 2002). 

Lo stress è spesso associato a una tensione fisica ed emotiva. Può scaturire da tutti quegli 

eventi o pensieri che ci fanno provare frustrazione, rabbia o nervosismo.  

Il livello di stress dipende dal funzionamento di due sistemi protettivi: la reazione di 

allarme e l’adattamento.  

Reazione d’allarme 

Quando ci troviamo di fronte a una minaccia, la prima risposta è di tipo fisiologico: i muscoli 

si tendono, aumenta la frequenza del respiro e quella cardiaca. La reazione naturale a questo 

tipo di stress è quella di attacco o fuga. Le minacce odierne tendono ad essere più 

psicologiche – ad esempio, un attacco verbale ingiustificato da parte di un superiore al 

lavoro. In queste situazioni, di solito non è socialmente accettabile attaccare o fuggire 

(Michie, 2002). 

Adattamento 

Il secondo meccanismo adattivo ci consente di smettere di reagire dopo aver imparato a 

conoscere lo stimolo dello stress e compreso che la fonte di stress non costituisce una 

minaccia per la nostra sicurezza. Nel corso del tempo, la nostra reazione si riduce. Se questo 

processo non funzionasse rischieremmo di controllare sotto il peso di una forte stanchezza 

fisica e mentale (Michie, 2002). 

1.1 Stress acuto vs stress cronico 

Piccole dosi di stress possono avere un effetto positivo. Si pensi, ad esempio, a quando ci 

permette di evitare un pericolo o di rispettare una scadenza. Tuttavia, quando si protrae per 

molto tempo, può causare dei danni alla nostra salute.  

● Lo stress acuto è una sensazione di breve durata che svanisce velocemente. Si 

presenta in situazioni di pericolo, come durante un litigio, oppure quando ci capita 

qualcosa di nuovo o eccitante. Questo tipo di stress è molto utile perché ci aiuta a 

gestire determinate situazioni. Tutte le persone lo provano di tanto in tanto.  
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● Lo stress cronico è un tipo di stress che si protrae per lunghi periodi di tempo ed 

è di solito causato da una vita o da un lavoro poco soddisfacente (un matrimonio 

infelice, problemi di denaro o difficoltà lavorative). Qualunque tipo di stress si 

protragga per settimane o mesi è definito stress cronico. Le persone che vivono una 

situazioni di stress cronico sono così abituate da non capire il problema. Se lo stress 

non viene gestito può comportare dei seri problemi di salute (U.S. National Library of 

Medicine, 2022). 1.2 Reactions to stress 

Le persone reagiscono in maniera diversa alle situazioni stressanti – la loro capacità di 

resistere allo stress ed il modo di manifestarlo possono variare in maniera significativa. 

Tuttavia, è possibile rilevare i segnali di stress osservando dei cambiamenti legati a 

sensazioni, comportamenti, e  sintomi fisici, come riportato nella seguente tabella. 

Sensazione Comportamento Sintomi 

 Ansia  Chiusura in sé stessi  Palpitazioni 

Depressione Aggressività Mal di testa 

Irritabilità Tristezza Nausea 

Affaticamento Assenza di 

motivazione 

Eccessiva sudorazione 

Ipersensibilità Impazienza Stanchezza o insonnia 

Le persone che lavorano sotto pressione possono avere delle difficoltà di concentrazione e 

dei problemi nel prendere decisioni e risolvere problemi. Possono anche essere 

ipersensibili alle critiche (Michie, 2002). 

Se lo stress si protrae, il corpo rimane in uno stato di allerta ed è possibile osservare dei 

cambiamenti nel funzionamento dei sistemi neuroendocrino, cardiovascolare e 

immunitario, che possono portare alla comparsa di patologie fisiche e mentali, tra cui la 

pressione alta, le malattie cardiache, il diabete, l’obesità, la depressione e l’ansia (U.S. 

National Library of Medicine, 2022). 

1.3 Lo stress lavorativo 

Secondo l’Organizzazione Mondiale della Sanità, lo stress lavoro-correlato è una reazione 

che le persone possono avere nel confrontarsi con mansioni e pressioni che non sono in 

linea con le loro conoscenze ed abilità e che sfidano la loro capacità di gestione. Lo stress 

si presenta in diverse circostanze, ma spesso la situazione peggiora quando il personale 

sente di non ricevere un sostegno adeguato da parte di supervisori e colleghi, oppure di 

non riuscire ad avere sotto controllo i processi. È meno probabile, invece, che le persone 

si sentano stressate quando mansioni e pressioni che sono in linea con le loro 

conoscenze ed abilità, sentono di avere il lavoro sotto controllo, ricevono sostegno da 

parte di supervisori e colleghi e possono prendere decisioni riguardo ad argomenti che le 

riguardano (World Health Organization, 2020). 
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Molti sondaggi dimostrano che lavoratrici e lavoratori si sentono stressati a causa del loro 

lavoro e che ciò condiziona la qualità del loro sonno, della loro salute, delle loro relazioni, 

la loro produttività e senso di benessere. La pandemia ha generato ulteriori pressioni a 

causa dei licenziamenti, la paura di contrarre la malattia, il senso di isolamento dato dal 

lavoro da remoto (Wilkie, 2020). 

In ambito lavorativo lo stress può minare il raggiungimento degli obiettivi, sia a livello 

individuale che a livello organizzativo. 

Problemi legati allo stress 

Ricadute a livello individuale Ricadute a livello individuale 

Salute fisica e mentale Salute fisica e mentale 

Benessere e qualità della vita Benessere e qualità della vita 

Produttività e raggiungimento degli 

obiettivi 
Produttività e raggiungimento degli obiettivi 

Fiducia e autostima Fiducia e autostima 

Crescita personale e professionale. Crescita personale e professionale. 

Fonte: Michie, 2002 

1.4 Pressione vs stress 

Al lavoro è impossibile evitare del tutto la pressione. Il mondo del lavoro odierno è 

particolarmente impegnativo e competitivo. Vi sono alcuni ambiti in cui il personale è messo 

sotto pressione: settore sanitario, assistenti sociali, esercito (Examples of the most 

stressful jobs, Indeed 2021). 

Una pressione sana percepita dall’individuo come accettabile può avere degli effetti positivi 

come tenere alta la motivazione del personale, affinché sia pronto a lavorare e a 

imparare. Tuttavia, una pressione eccessiva e non gestibile è causa di stress. Lo stress può 

danneggiare la salute del personale e il rendimento dell’azienda (World Health Organization, 

2020).  

Per completare questa unità dovrete: 

- Leggere il testo riportato qui sopra 

- Guardare i seguenti video: 

o Stress 101 - Understanding Stress and How to Manage It – Health Texas Medical 

Group: https://www.youtube.com/watch?v=9Hto1HeMrYQ 

o Good Stress Vs. Bad Stress, University of California Television: 

https://www.youtube.com/watch?v=mhscx8Dwn94 

o How Job Stress Affects Your Health | WSJ video: 

https://www.youtube.com/watch?v=lHgWwSGZ_-o 

- Testare il vostro livello di stress: https://www.stress.org.uk/individual-stress-test  

https://www.youtube.com/watch?v=9Hto1HeMrYQ
https://www.youtube.com/watch?v=9Hto1HeMrYQ
https://www.youtube.com/watch?v=9Hto1HeMrYQ
https://www.youtube.com/watch?v=mhscx8Dwn94
https://www.youtube.com/watch?v=mhscx8Dwn94
https://www.youtube.com/watch?v=mhscx8Dwn94
https://www.youtube.com/watch?v=lHgWwSGZ_-o
https://www.youtube.com/watch?v=lHgWwSGZ_-o
https://www.youtube.com/watch?v=lHgWwSGZ_-o
https://www.stress.org.uk/individual-stress-test/
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2. Unità 2 – Cause dello stress nei luoghi di lavoro  

Lo stress lavorativo è per lo più causato da una cattiva organizzazione e dalla mancanza 

di mansioni chiare, una cattiva gestione, condizioni di lavoro poco soddisfacenti e 

dalla mancanza di supporto (World Health Organization, 2020). 

La cattiva organizzazione dipende da problemi strutturali dell’azienda e dall’incapacità di 

fornire una descrizione chiara delle mansioni, affidare dei carichi di lavoro appropriati e 

stabilire con chiarezza processi e procedure. La cattiva gestione è caratterizzata dalla 

mancanza o dall’eccessivo controllo, da un conflitto di ruoli e dalle scarse capacità di 

gestione. Anche i rapporti tossici  possono essere una fonte di stress: in casi estremi 

possono essere associati ad abusi di potere, mobbing, bullismo e molestie.  

Secondo l’Organizzazione Mondiale della Sanità (2020), è possibile suddividere i fattori di 

stress da lavoro collegandoli o ai contenuti lavorativi  o al contesto lavorativo. 

Contenuti lavorativi: 

● Tipo di lavoro (monotonia, mancanza di stimoli, insensatezza delle mansioni, scarsa 

varietà, ecc.) 

● Carichi e ritmi di lavoro (troppe cose da fare o troppe poche cose da fare, lavorare 

sotto pressione, ecc.) 

● Orari lavorativi (poco flessibili, imprevedibili, sistema di turni mal progettato, turni 

di lavoro troppo lunghi e incompatibili con la vita sociale) 

● Partecipazione e controllo (impossibilità di prendere parte ai processi decisionali, 

assenza di controllo sui processi, sui ritmi, sulle ore, sui metodi e sull’ambiente di 

lavoro) 

 

Contesto lavorativo: 

● Promozioni, status e salario (precarietà, mancanza di opportunità di fare carriera, 

lavoro di scarso valore sociale, pagamento a cottimo, sistemi di valutazione poco chiari 

o ingiusti, essere troppo o troppo poco qualificati per svolgere la professione); 

● Ruolo della o del dipendente nell’azienda (ruoli poco chiari o in conflitto); 

● Rapporti interpersonali (mancanza di supervisione, cattivi rapporti con le/i 

colleghe/i, bullismo, molestie, violenza, isolamento, lavoro solitario, ecc.);  

● Cultura organizzativa (scarsa comunicazione, leadership scadente, assenza di regole 

di comportamento, poca chiarezza in merito agli obiettivi, le strutture e le strategie 

dell’azienda); 

● Equilibrio tra lavoro e vita private (difficoltà nel conciliare lavoro e vita private, 

assenza di supporto a lavoro in caso di problemi familiari, assenza di supporto in 

famiglia in relazione ai problemi di lavoro e di politiche volte a promuovere un miglior 

equilibrio tra lavoro e vita privata). 
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Lo stress lavorativo è spesso parte integrante della cultura di aziende molto competitive e 

orientate alla performance  sotto forma di straordinari non pagati o iper-presenzialismo 

(Michie, 2002). 

 

Lo stress nei luoghi di lavoro 

 

Fonte: Michie, 2002 

Lo stress non riguarda solo la sfera lavorativa, ma interessa anche diversi altri ambiti. Stress 

e pressioni accumulate in diversi ambiti della vita possono influire sull’equilibrio tra 

lavoro e vita privata. 

Orari di lavoro gravosi, straordinari imprevisti, la necessità di portarsi il lavoro a casa, il 

pendolarismo hanno un impatto negativo sulla vita familiare e sociale in quanto riducono il 

tempo da dedicare alle attività ricreative. Uno stile di vita sano caratterizzato da rapporti 

interpersonali sani, una vita familiare stabile, attività all’aria aperta e un buon equilibrio 

sogno-veglia sono essenziali per essere resilienti allo stress (U.S. Department of Health and 

Human Services, 2022). 
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Tuttavia è vero anche il contrario, le responsabilità familiari, le preoccupazioni economiche, 

i lutti e le difficoltà abitative possono influire sul rendimento lavorativo di una persona 

attivando un circolo vizioso in cui lo stress si diffonde in ogni ambito della vita (Michie, 

2002). 

 

Per completare questa unità dovrete: 

- leggere il testo proposto qui sopra;  

- studiare lo schema relativo allo stress lavorativo;  

- riflettere e prendere nota dei principali fattori di stress che caratterizzano la vostra vita. 

Quali fattori hanno un impatto sul vostro lavoro? In che modo potreste eliminarli o 

ridurli? Riportate le risposte nella scheda (cfr. Appendice). 

- guardare il seguente video: Work related stress: 

https://www.youtube.com/watch?v=ekDLeterpSk 

 

3. Unità 3 - Prevenzione e gestione dello stress lavorativo  

Lo stress lavorativo, soprattutto lo stress cronico, è molto pericoloso sia per il personale che 

per l’azienda. Per evitare le conseguenze negative legate a un luogo di lavoro stressante, 

dirigenti e responsabili della gestione delle risorse umane devono essere consapevoli del 

problema per essere in grado di riconoscere le pressioni eccessive, prevenire e gestire lo 

stress. In ambito organizzativo, la gestione dello stress può far parte delle misure strategiche 

volte a prendersi cura del personale attraverso programmi di sviluppo e benessere 

3.1 Il ruolo del dipartimento delle risorse umane  

Chi si occupa della gestione delle risorse umane ha un ruolo chiave nella gestione dello stress 

lavorativo. Il dipartimento, oltre alle operazioni tradizionali di assunzione, selezione, 

inserimento, formazione e sviluppo, amministrazione e licenziamento, dovrebbe prendersi 

cura del benessere del personale, della correttezza e del profilo morale dell’azienda. 

Inoltre, l’obiettivo di ogni responsabile delle risorse umane è quello di attirare le e i 

dipendenti migliori affinché utilizzino le loro potenzialità per il bene dell’azienda. 

Dipendenti sotto stress e demotivate non sono certo capaci di esprimersi al meglio. Pertanto, 

per il bene del personale, dell’azienda e, alla fine, anche della società, le e i responsabili della 

gestione delle risorse umane devono conoscere i rischi dello stress lavorativo e trovare dei 

modi per aumentare il benessere delle e dei dipendenti,  

Tra i compiti del dipartimento di risorse umane ricordiamo: 

- monitoraggio e individuazione di possibili fattori di stress nei luoghi di lavoro (a livello 

ambientale, organizzativo, relazionale); 

- valutazione dei rischi psicosociali legati allo stress lavorativo per dipendenti e azienda; 

https://www.youtube.com/watch?v=ekDLeterpSk
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- minimizzazione dei rischi per prevenire lo stress lavorativo (analisi periodiche 
dell’ambiente di lavoro, della cultura organizzativa; creazione di programmi di benessere 
aziendale); 

- sostegno al personale nella prevenzione dello stress (sotto forma di consulti individuali, 
opportunità di esprimere le proprie preoccupazioni e di parlare delle proprie difficoltà 
lavorative, dare lo spazio per confidarsi senza timore di essere giudicati o punti);  

- sostegno alla dirigenza per quanto attiene alla prevenzione e alla gestione dello stress 
(comunicazioni regolari, capacità di proporre degli accordi per gestire meglio lo stress 
lavorativo all’interno del gruppo dirigente e tra i dipendenti); 

- promozione di una cultura del benessere all’interno dell’azienda. 
 

Supervisori e responsabili diretti dovrebbero riconoscere i segnali dello stress nel 

personale, come una minore produttività e un calo della qualità del lavoro. In alcuni casi 

ridurre il carico di lavoro, posticipare delle scadenze e fornire ulteriore sostegno aiuta a 

ridurre la pressione e a risolvere il problema (Wilkie, 2020). In altri casi, bisogna coinvolgere 

il dipartimento di risorse umane affinché riveda i contenuti lavorativi e proponga delle 

strategie di gestione dello stress. 

3.2 Valutazione del rischio di stress lavoro correlato 

È possibile gestire efficacemente lo stress lavorativo solo quando la datrice o il datore di 

lavoro ne è consapevole. Rispondere alle seguenti domande può aiutare a individuare e 

valutare i rischi correlati al lavoro: 

- Lo stress può influire sulla salute del personale? 

- Esiste un sistema che monitori il rischio di stress nella nostra azienda? 

- Il personale sembra soffrire a causa dello stress? 

- Quali sono i potenziali fattori di stress?  

- Vi è uno squilibrio tra richieste lavorative e risorse? 

- In che modo può essere risolto il problema dello stress?  

 

Approcci volti all’analisi del rischio dello stress lavoro correlato 

Esistono due principali fonti di informazioni necessarie per condurre una valutazione del 

rischio: raccolta e analisi di dati (1) quantitativi e (2) qualitativi.  

● Innanzitutto, bisogna monitorare i giorni di assenza per malattia, l’avvicendamento del 

personale, le variazioni nel rendimento individuale e di gruppo, gli incidenti e gli errori 

nel luogo di lavoro, conflitti all’interno dei gruppi di lavoro, comportamenti indesiderati 

(violenze e molestie). È necessario individuare eventuali cali rispetto agli indicatori.  

● Quindi, è possibile parlare con dirigenti e dipendenti in merito al loro lavoro, ai problemi 

che affrontano e se sentono che il lavoro influisce sul loro stato di salute. È importante 

concentrarsi su situazioni complesse ed evitare di chiedere direttamente alle persone se 
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sono stressate. Al contrario, è possibile porre delle domande sugli aspetti migliori e 

peggiori del loro lavoro per comprendere se questi sono sotto controllo e se il personale 

riceve un sostegno adeguato. Bisogna porre domande su mansioni, contesti lavorativi e 

condizioni di lavoro specifiche per individuare i fattori di stress (Leka, 2003). (L’elenco 

qui proposto non è esaustivo) 

Per portare avanti una valutazione completa del benessere all’interno dell’azienda, vi 

invitiamo a utilizzare il metodo di valutazione del rischio psicosociale citato nel modulo 2. 

3.3 La prevenzione dello stress  

È più semplice e saggio prevenire lo stress lavorativo e non affrontarne le conseguenze. 

Inoltre, le normative vigenti a livello nazionale ed europeo prevedono che le aziende valutino 

e affrontino tutti i rischi per la salute e la sicurezza del personale, inclusi quelli collegati alla 

salute mentale. 

Vi sono molti modi per prevenire o ridurre al minimo lo stress lavoro correlato. L’OMS ha 

individuato tre diversi livelli di prevenzione (Leka, 2003). 

Prevenzione primaria 

Le misure volte alla prevenzione primaria dello stress riguardano l’ergonomia dell’ambiente 

lavorativo, la progettazione chiara del lavoro e lo sviluppo organizzativo e manageriale. 

Una descrizione chiara e realistica delle mansioni, una struttura organizzativa semplice, 

l’assegnazione di ruoli e responsabilità nonché delle operazioni e delle prassi ben organizzate 

sono fondamentali per prevenire lo stress lavorativo.  

Una volta predisposta una descrizione delle mansioni, della struttura organizzativa e dei 

processi, il gruppo dirigente deve accertarsi di presentarle in maniera chiara al 

personale. Più le e i dipendenti conoscono il loro lavoro, i loro ruoli e le loro responsabilità, 

più saranno in grado di indirizzare i loro sforzi verso il miglioramento del loro rendimento. 

Se sanno cosa, come quando farlo, si sentiranno meno sotto pressione. Allo stesso tempo, le 

e i dipendenti devono avere l’opportunità di parlare ed essere ascoltate dai loro responsabili 

che dovranno comunicare in maniera chiara le loro aspettative, assicurarsi che siano 

comprensibili, in linea con la descrizione e accettabili dal personale, tenuto conto delle loro 

competenze, delle loro abilità e del carico di lavoro. 

Prevenzione secondaria 

L’Organizzazione Mondiale della Sanità ritiene possibile ridurre lo stress fornendo alle e ai 

dipendenti la possibilità di seguire dei corsi di formazione (Leka, 2003). Ciò può 

incoraggiare dirigenti e dipendenti a prendere parte a webinar e corsi sulla gestione dello 

stress, sviluppare programmi di benessere organizzativo, organizzare corsi di fitness, yoga e 

sessioni di meditazione sul posto di lavoro oppure dare alle e ai dipendenti dei benefit per 

promuovere la salute fisica e mentale, il rilassamento e la cura di sé. Sono utili anche i 



 

205 
 

programmi di formazione volti a consolidare le capacità di coping, di gestione del tempo, di 

risoluzione dei problemi e le competenze comunicative del personale. Inoltre, la promozione 

di programmi di assistenza del personale affronta le questioni correlate al lavoro, nonché 

altri fattori di stress legati alla dimensione personale, familiare o sociale e fornisce alle e ai 

dipendenti e ai loro familiari la possibilità di chiedere dei consulti con figure che si occupano 

della tutela della salute mentale.  

Prevenzione terziaria 

Infine, l’OMS mira a ridurre l’impatto dello stress sviluppando un  sistema di gestione più 

attento alla salute del personale (Leka, 2003). Le aziende hanno il dovere di lavorare per 

creare un clima e una cultura positivi e concentrarsi sulle attività di sensibilizzazione in 

merito all’importanza del benessere e della salute del personale rivolte alle e ai dirigenti. 

Inoltre, possono incoraggiare questi ultimi a essere da esempio e utilizzare delle buone 

pratiche di prevenzione e gestione dello stress. Così facendo, le aziende possono aiutare le e 

i dipendenti a gestire lo stress acuto e a prevenire quello cronico. Michie (2002) spiega che 

la formazione aiuta a prevenire lo stress in quanto consente di riconoscere i segnali di stress 

e a smettere di adottare tali comportamenti fin dall’inizio. Inoltre, può anche aiutare a 

sviluppare delle capacità di coping e tecniche di rilassamento, costruendo pian piano uno 

stile di vita resiliente allo stress. 

Infine, Michie (2002) elenca i principi volti alla prevenzione dello stress lavoro correlato 

utilizzati in Scandinavia. Tra cui: 

- adattare le condizioni di lavoro a persone che presentano caratteristiche fisiche e 

mentali specifiche;  

- dare al personale l’opportunità di partecipare alla progettazione del proprio lavoro 

e ai processi di cambiamento che potrebbero influire sulle loro mansioni;  

- progettare strumenti, modalità organizzative e contenuti lavorativi in modo da non 

esporre la o il dipendente a stress fisico o mentale che potrebbe causare delle 

malattie o degli incidenti;  

- evitare o limitare il controllo eccessivo sulle mansioni lavorative;  

- progettare le mansioni lavorative affinché siano varie, favoriscano la cooperazione 

e i contatti sociali e siano coerenti tra loro;  

- dare al personale l’opportunità di crescere e formarsi.  

 

3.4 Soluzioni e rimedi allo stress 

La prevenzione e la gestione dello stress lavorativo richiede degli interventi a livello 

organizzativo, perché è l’azienda a creare lo stress. Un approccio limitato solo a chi è 

esposto allo stress non è sufficiente.  
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Solo dopo aver individuato e valutato i fattori di stress nel luogo di lavoro è possibile 

proporre degli interventi adeguati per aiutare dipendenti e gruppi di lavoro a gestirli. Ad 

esempio, se la causa dello stress è il carico di lavoro, offrire delle lezioni di yoga alle 7 del 

mattino non avrà alcun effetto rilassante.  

Nei prossimi paragrafi presenteremo e parleremo di alcune strategie per aiutare le e i 

dipendenti a ridurre o eliminare le cause dello stress.  

Causa dello stress: problemi legati ai contenuti lavorativi (monotonia, assenza di stimoli, 

mancanza di varietà) 

● Soluzione - livello personale: rivedere i contenuti lavorativi sulla base di un’analisi 

accurate delle mansioni, osservazione e colloqui con i responsabili e, soprattutto, con 

lavoratrici e lavoratori.  

● Soluzione - livello organizzativo: il personale deve avere l’opportunità di parlare 

con la dirigenza e di essere coinvolto nei processi decisionali legati ai contenuti 

lavorativi. Lavorare sulla motivazione del personale. 

Causa dello stress: straordinari  

● Soluzione - livello manageriale: Stabilire dei limiti. Le e i responsabili dovrebbero 

evitare di chiedere al personale di fare gli straordinari. Le e i dipendenti, infatti, 

potrebbero non riuscire a staccare, sapendo che qualcuno può chiamarli in qualunque 

momento (The important role HR plays in reducing workplace stress, 2019).  Stabilire 

dei limiti può essere molto utile. I limiti possono corrispondere a un orario di lavoro 

fisso. È importante stabilire dei limiti anche nel caso in cui si abbia un orario flessibile. 

Bisognerebbe istituire un calendario condiviso o un sistema di turni di reperibilità in 

modo che il personale sappia quando può ricevere una telefonata anche se non è al 

lavoro. Tuttavia, tale sistema deve essere integrato all’orario di lavoro. La reperibilità 

deve essere riconosciuta e compensata adeguatamente. Detto questo, è importante 

che anche le e i dipendenti rispettino i loro limiti, soprattutto se capita loro di dover 

lavorare la sera. Se queste situazioni si ripresentano spesso, le e i dipendenti devono 

rivolgersi al responsabile e cercare di capire perché sentono il bisogno di estendere 

il loro orario di lavoro.  

● Soluzione - livello organizzativo: ⮚ Bisogna, inoltre, assicurarsi che le e i 

dipendenti facciano delle pause nel corso dell’orario di lavoro. Le pause non sono solo 

obbligatorie per legge, ma costituiscono uno strumento fondamentale perché 

permettono di riposarsi, rinfrescare la mente, socializzare con le colleghe e i colleghi 

e, anche, di organizzare la propria vita (ad es., fissare una visita medica).  

 

Causa dello stress: carico di lavoro eccessivo 
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● Soluzione - livello personale: Ancora una volta occorre analizzare le responsabilità e 

le mansioni della o del dipendente, nonché il tempo necessario per svolgere. In questa 

operazione saranno coinvolti sia la/il dipendente sia la/il sua/suo supervisore. In 

questo modo sarà possibile rivedere e ridurre il carico di lavoro che può essere 

ridistribuito tra il personale. È necessario capire se il problema è la quantità di lavoro o 

la mancanza di competenze. In questo caso suggeriamo di proporre alla o al 

dipendente dei corsi di formazione oppure di affidare il compito a un’altra persona. Se, 

invece, il problema è il carico di lavoro potrebbe essere utile coinvolgere una o uno 

stagista a cui delegare alcune attività.  

● Soluzione - livello organizzativo: Non bisogna sottostimare l’importanza della 

formazione. Oggi molti processi si stanno rapidamente digitalizzando e 

automatizzando, dal momento che vi sono dei programmi in grado di accelerare i 

compiti amministrativi. Tuttavia, tali strumenti sono utili e rendono il lavoro più 

efficiente solo se utilizzati correttamente. Alcune persone hanno maggiori difficoltà 

nell’affrontare queste trasformazioni e necessitano di ulteriore supporto.  

● Alcuni lavori prevedono diverse mansioni che potrebbero mettere le e i dipendenti 

sotto pressione. Ad esempio, se una lavoratrice o un lavoratore deve comunicare con 

clienti, colleghe/ghi e soci, e allo stesso tempo lavorare allo sviluppo di un prodotto 

che richiede concentrazione 🡪 si possono istituire delle giornate nel corso delle quali 

la persona può concentrarsi unicamente sul lavoro creativo senza essere disturbata. 

Nel corso di queste giornate nessuno può disturbare la o il dipendente che non può 

ricevere email, telefonate o prendere parte a incontri. È possibile dedicare due giorni 

alla settimana o un giorno ogni due settimane a questo tipo di lavoro in base alle 

esigenze individuali, del grippo o dell’azienda. Queste giornate devono essere 

programmate in anticipo in modo da informare tutti i soggetti interessati. Per saperne 

di più clicca qui.  

 

Causa dello stress: orario di lavoro molto lungo, difficoltà nel trovare un equilibrio tra 

lavoro e vita privata.  

● Soluzione - livello manageriale: se possibile, potrebbe essere utile concedere un 

orario di lavoro flessibile o la possibilità di lavorare da remoto per trovare un miglior 

equilibrio tra lavoro e vita privata. Se ciò non è possibile per ragioni legate al tipo di 

lavoro e agli obiettivi dell’azienda, potrebbe essere utile progettare un sistema di 

turni per consentire alle e ai dipendenti di programmare meglio il loro tempo libero..  

Causa dello stress: mancanza di controllo sul lavoro 

● Soluzione - livello manageriale: è importante dare alle e ai dipendenti la possibilità 

di prendere parte ai processi decisionali riguardanti questioni collegate direttamente 

al loro lavoro, quali il ritmo, gli orari, i metodi da utilizzare e l’ambiente lavorativo. 

Occorre dare la possibilità di parlare con la dirigenza e il dipartimento di risorse 
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umane affinché il personale sappia che le idee proposte vengono ascoltate. 

Suggeriamo di programmare degli incontri regolari tra gruppi di lavoro e 

responsabili.  

Causa dello stress: rapporti interpersonali 

● Soluzione - livello organizzativo: è importante individuare i problemi 

interpersonali, osservare l’ambiente di lavoro, parlare con dipendenti e dirigenti per 

individuare i fattori di stress. Alcuni dei problemi più comuni riguardano l’assenza di 

supervisione, cattivi rapporti all’interno del gruppo di lavoro, isolamento, nei casi 

peggiori è necessario affrontare casi di bullismo, molestie e violenze. Questi problemi 

non possono essere tollerati e la dirigenza deve intervenire immediatamente.  

● I rapporti tra dipendenti e tra dipendenti e dirigenti possono essere migliorati con 

attività di team building (dentro e al di fuori dei luoghi di lavoro). Per essere in grado 

di riconoscere e affrontare i problemi legati ai rapporti interpersonali bisogna dei 

canali di comunicazione aperti, incoraggiare un dialogo sincero tra membri del 

gruppo di lavoro e tra dipendenti e dirigenti. 

● Soluzione - livello manageriale: è possibile prevenire i problemi legati alla 

mancanza di supervisione fornendo alle e ai responsabili dei corsi sulla capacità di 

gestione e di leadership, affinché migliorino il loro stile comunicativo.  

È fondamentale analizzare tutte le misure adottate per poter essere in grado di valutarne 

l’efficacia e apportare le dovute modifiche.  

Alla fine, il successo delle misure volte a prevenire e gestire lo stress dipende dalla cultura 

organizzativa. Una cultura che promuove apertura e comprensione, anziché critiche e 

senso di colpa, è essenziale. Per creare questo tipo di cultura è necessario promuovere una 

leadership attiva, lo sviluppo e l’implementazione di politiche volte a combattere lo stress 

all’interno dell’azienda, nonché la progettazione di sistemi volti a individuare precocemente i 

problemi e a rivedere e modificare le strategie atte a rispondevi. Una cultura che coinvolga le 

persone nei processi decisionali, le tenga informate in merito a quanto accade all’interno 

dell’azienda e fornisca loro gli strumenti necessari per ridurre lo stress (Michie, 2002). 

3.5 Costruire la resilienza e tecniche di gestione dello stress 

Un’altra strategia che le aziende possono utilizzare per prevenire e ridurre lo stress lavoro 

correlato delle e dei loro dipendenti è quella di sensibilizzare e sostenere la costruzione della 

resilienza.  

La resilienza allo stress non è altro che il processo che porta ad adattarsi bene di fronte alle 

difficoltà, ai trauma, alle tragedie, alle minacce o alle fonti di stress (The American 

Psychological Association). È la capacità di riconoscere che la situazione è diventata 

stressante e reagire in modo da trovare la soluzione migliore e crescere. Non si tratta di 

resistere o evitare lo stress. Anche le persone più resilienti, infatti, sono esposte allo stress 

(Wagnild, 2022). 
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La costruzione della resilienza allo stress richiede molto tempo, ma seguire alcuni dei 

seguenti consigli vi aiuterà a diventare sempre più forti nel corso del tempo e a gestire con 

maggiore facilità le situazioni stressanti (cfr. Managing stress and building resilience – tips, 

Mind 2022). 

1. Prendersi cura del proprio benessere 

Rafforzate il vostro benessere trovando del tempo da trascorrere con le persone che 

amate, dedicandovi ai vostri hobby e interessi e stando a contatto con la natura. Trovate 

del tempo per fermarvi e rilassarvi. Prendetevi cura della vostra salute fisica e mentale 

assicurandovi di dormire abbastanza, mangiare in maniera sana e fare attività fisica.  

2. Costruire una rete di sostegno 

Poter contare sul supporto di persone di cui vi fidate, siano essi amici, familiari, mentori, 

dirigenti e responsabili delle risorse umane al lavoro, può aiutarci ad affrontare con 

maggiore facilità le situazioni stressanti.  

3. Imparare a riconoscere i fattori di stress 

Essere in grado di individuare i fattori di stress può aiutarvi a prepararvi. Sapere cosa 

potete o non potete cambiare vi aiuterà a trovare il modo migliore per gestire lo stress. 

Cercate di immaginare le situazioni che vi causano spesso delle preoccupazioni, come 

prendere parte a una riunione o fare una presentazione; analizzate lo scenario e pensate 

al modo migliore di gestire la situazione. Riflettere su situazioni stressanti può essere 

difficile alle volte. Se lo stress e il dolore sono troppo forti, prendete in considerazione la 

possibilità di parlarne con una persona della quale vi fidate.  

4. Organizzare il proprio tempo 

Molte persone si sentono stressate al lavoro perché hanno molte cose da gestire. In questo 

caso, cambiare il modo in cui organizziamo il nostro tempo può aiutarci ad avere la 

situazione sotto controllo.  

⮚ Cercate di capire in quale momento della giornata avete più energie. Se siete delle 
persone mattiniere, programmate le attività più importanti la mattina in modo da 
concentrarvi meglio.  

⮚ Create una lista di cose da fare e individuate le priorità. Potrebbe essere utile 
preparare un orario e programmare quanto tempo dedicare a ciascuna mansione. 

⮚ Suddividete i compiti più complessi in attività più semplici da svolgere per avere la 
situazione sotto controllo.  

⮚ Variate il vostro flusso di lavoro nel corso della giornata, trovando un equilibrio tra 
mansioni complesse e compiti più semplici. Se il vostro lavoro ve lo permette, 
stabilite la regola di rispondere alle email sono due ore al giorno, all’inizio e a metà 
giornata per avere più tempo da dedicare al lavoro creativo. 
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⮚ Il multitasking è una competenza molto richiesta oggi, ma di solito è molto 
stressante e poco efficace. Cercate di non fare più cose allo stesso tempo, 
concentratevi sui singoli compiti  e date la priorità ad alcune mansioni. Stabilite un 
ordine di priorità per evitare di sentirvi troppo carichi. 

⮚ Imparate a dire di no. Fate sapere alle persone se le loro richieste sono poco 
ragionevoli o irrealistiche.  

⮚ Prevedete delle pause e dei momenti di relax nel corso della giornata.  

⮚ Se il lavoro è troppo, chiedete aiuto. Lo stesso vale per la vostra vita personale. 

3.6 Esercizi per alleviare lo stress nei luoghi di lavoro 

Abbiamo deciso di concludere questo modulo proponendo alcuni consigli ed esercizi che le 

persone possono svolgere direttamente al lavoro per calmarsi e gestire situazioni di stress.  

1. Fare qualcos’altro 

Il lavoro è troppo? Non sapete cosa fare e sentite che lo stress aumenta? Fermatevi per un 

momento, smettete di lavorare e fate qualcos’altro.  

⮚ Leggete un articolo o qualche pagina di un libro. Immergervi in un altro modo 

vi permetterà di distrarvi dalla situazione di stress e vi aiuterà a 

tranquillizzarvi. 

⮚ Preparatevi una tazza di tè. Sorseggiare una tazza di tè vi permetterà di 

passare un bel momento di solitudine e meditazione. In alternativa, potete 

parlare con una o un collega che si sta concedendo una pausa.  

2. Movimento 

⮚ Alzatevi dalla scrivania. Fate una passeggiata per l’ufficio, andate a far visita a 

un collega per parlare di una questione di lavoro anziché scrivergli un’email. 

Sbrigare una faccenda o portare una lettera all’ufficio postale vi distrarrà e vi 

aiuterà a cambiare aria per qualche minuto 

⮚ Fate degli esercizi di stretching alla scrivania, o nell’area relax. Vi aiuterà a 

liberare la tensione e ad ossigenare il cervello. Svolgete questi esercizi alla 

scrivania per scaricare lo stress.  

⮚ Lo stress spesso comporta un indolenzimento dei muscoli del collo e della 

schiena. Provate a rilassare i vari gruppi muscolari per liberare la tensione. 

Potrebbe essere utile anche fare degli esercizi di meditazione e respirazione. 

Chiudete gli occhi, inspirate con il naso ed espirate dalla bocca. Provate a 

contrarre e a rilassare i gruppi muscolari uno alla volta. Cominciate dalle dita dei 

piedi e procedete su fino al collo. 

3. Respirazione 

Molte persone non prestano alcuna attenzione a una cosa essenziale come la 

respirazione. Essere consapevoli del proprio respiro e svolgere degli esercizi di 

respirazione profonda aiuta a rilassarsi. La respirazione profonda, infatti. Aumenta 

https://www.bevi.co/blog/health-and-wellness/10-easy-desk-stretches-de-stress-at-work/
https://www.bevi.co/blog/health-and-wellness/10-easy-desk-stretches-de-stress-at-work/
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l’ossigenazione del cervello e aiuta a pervenire a uno stato di calma. La respirazione 

profonda è così potente che l’ American Institute of Stress l’ha nominata migliore 

tecnica per la riduzione dello stress (Morin, 2015). Provate alcuni di questi semplici 

esercizi di respirazione per superare le situazioni stressanti e l’ansia al lavoro: 

⮚ Respirazione diaframmatica: Mettetevi in una posizione comoda, chiudete gli 

occhi e concentrate la vostra attenzione sul respiro. Respirate normalmente e 

prestate attenzione al ritmo e alla profondità della respirazione. La tua 

respirazione è profonda, superficiale, lenta o veloce? Divenire consapevoli della 

vostra respirazione può aiutarvi ad accorgervi di come il vostro corpo reagisce allo 

stress e di quando avete bisogno di rilassarvi facendo un esercizio di respirazione.  

⮚ Conta e respira: Quando inspirate, mettete la lingua sul palato, quindi respirate 

con il naso e contate lentamente fino a cinque; quando espirate, lasciate che 

l’aria fluisca attraverso la bocca e contate fino a otto. Quindi ripetete da capo.  

⮚ Respirazione e visualizzazione: Quando inspirate, immaginate che tutto lo 

stress del vostro corpo si raduni al centro del vostro petto. Quando espirate, 

immaginate che tutto lo stress esca dal vostro corpo insieme al vostro respiro e 

svanisca di fronte a voi. Ripetete il procedimento da capo, lentamente (Scott, 

2020). 

 Meditazione 

a respirazione profonda è fondamentale nella meditazione, ma se non funziona e lo stress 

sembra perseguitarvi, provate una meditazione guidata. Esistono diverse app e video di 

meditazione disponibili online. Basta che vi mettiate in una posizione comoda, indossiate 

gli auricolari e cominciate.  

⮚ Mini meditazione su Headspace “Let Go of Stress” (1:06) 

⮚ Mini meditazione su Headspace “Breathe” (1:10) 

⮚ Mini meditazione su Headspace “Managing Anxious Thoughts And Stress With 

Mindfulness” (2:27) 

 

 Per completare questa unità dovrete: 

- Utilizzare la scheda dell’attività dell’unità precedente, rivederla e cercare di proporre 

delle soluzioni adeguate per trovare delle soluzioni alle fonti di stress che avete 

individuato. Riportate le vostre risposte sulla scheda (cfr. Allegato);  

- Pensate alla vostra routine giornaliera e a cosa potete fare per migliorare la vostra 

resilienza allo stress. Testate alcuni esercizi volti a scaricare lo stress.  
 

4. Riepilogo  

Lo stress non è altro che la reazione del corpo a una minaccia o a una situazione in cui 

l’organismo viene messo sotto pressione. Lo stress lavorativo non è altro che la risposta che 

gli individui hanno di fronte alle richieste e alle pressioni del mondo del lavoro, a cui non 

riescono a rispondere con le loro conoscenze e competenze poiché mettono in discussione 

https://www.youtube.com/watch?v=c1Ndym-IsQg
https://www.youtube.com/watch?v=cEqZthCaMpo
https://www.youtube.com/watch?v=EfubAj5f_rM
https://www.youtube.com/watch?v=EfubAj5f_rM
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la loro capacità di gestione. Esistono numerose minacce collegate allo stress lavorativo. Per 

questa ragione, è nell’interesse delle aziende prevenire e ridurre lo stress nei luoghi di 

lavoro. Lo stress lavorativo deriva sia dal tipo di lavoro che dal contesto in cui tale lavoro 

viene svolto. Le aziende hanno il dovere di valutare i fattori di rischio e di stress per essere 

in grado di intraprendere delle azioni di prevenzione e proporre dei rimedi adeguati. Infine, 

ogni individuo dovrebbe essere consapevole dello stress presente nella propria vita e 

adottare delle contromisure che lo aiutino ad acquisire una maggiore resilienza e ad 

apprendere delle strategie di coping.  

5. Glossario  

Stress - Lo stress è una reazione del corpo a una minaccia o alla sensazione di pressione 

causata da una situazione impegnativa e complessa. 

Fattore di stress – un fattore di stress è qualunque cosa provochi il rilascio dell’ormone 

dello stress. Possiamo distinguere due tipi di stress: fisiologico e psicologico (Stressors, 

2017). 

Gestione dello stress – grazie alla gestione dello stress possiamo servirci di una vasta 

gamma di strategie per gestire meglio lo stress e le difficoltà della vita. Così facendo, 

possiamo vivere una vita più sana ed equilibrate. Lo stress non è altro che una reazione fisica, 

mentale ed emotiva automatica a un evento impegnativo (Mayo Foundation for Medical 

Education and Research, 2021). 

Equilibrio tra lavoro e vita privata – la misura in cui il tempo che dedichiamo ai vari ruoli 

è in linea con l’importanza e il valore che gli attribuiamo (Kalliath and Brough, 2008). È 

possibile raggiungere questo stato di equilibrio quando le risorse personali sono sufficienti 

per gestire gli impegni lavorativi e quelli familiari e si riesce a godere appieno delle due 

dimensioni (Voydanoff, 2002). 

Resilienza allo stress – La resilienza alle volte viene definita come il processo psicologico 

che si sviluppa per rispondere a un forte stress e che è in grado di favorire un funzionamento 

salutare (Johnson et al., 2009). La resilienza allo stress è la capacità innata di riprendersi a 

seguito di una reazione determinata dall’ansia, che costituisce una componente inevitabile 

della vita (Seppala, 2021).  
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7. Appendici: Schede delle attività 

 

Modulo 6: Gestire lo stress lavorativo 

Unità 2 Cause dello stress nei luoghi di lavoro 

Scheda  

I miei fattori di stress 

Che cosa ti fa sentire sotto stress? 

Pensa al tuo ambiente di lavoro, alle 

tue mansioni e agli altri input.  

La mia reazione allo stress 

Qual è la reazione del tuo corpo? Come 

ti senti e come agisci quando sei sotto 

pressione? (sensazioni, pensieri, 

comportamenti, sintomi fisici) 
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Modulo 6: Gestione dello stress lavorativo 

Unit 3 Prevenzione e gestione dello stress lavorativo 

Scheda dell’attività 

I miei fattori di stress 

 

La mia reazione allo stress 

 

  

  

  

  

  

  

 

8. Piano di valutazione del Modulo 6 

Unità 1 

(Valutazione) 

Che cos’è lo stress 

Scopo della valutazione L’obiettivo della valutazione è quello di verificare che le e i 

discenti abbiano compreso la definizione di stress fisico e 

psicologico, siano in grado di distinguere tra stress acuto e 

stress cronico, conoscano le diverse reazioni allo stress. La 

prima unità affronta anche le conseguenze dello stress nei 

luoghi di lavoro e l’impatto che questo ha sul personale e 

sull’azienda. 

Risultati di 

apprendimento valutati 

Comprendere che cos’è lo stress, le reazioni che le persone 

hanno allo stress e quali sono le sue conseguenze su individui e 

aziende. 
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Metodo di valutazione Domande a risposta multipla 

Tempo da dedicare allo 

studio (min.) 

15 min. 

A cura di Francesca Conti, CESIE 

Rivisto da Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 1 

Domanda Lo stress è la reazione del corpo a una minaccia o alla sensazione 

di pressione causata da una situazione impegnativa e complessa. 

Opzioni di risposta A. Vero 

B. Falso 

Risposta corretta A. Vero 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

La risposta corretta è la A. Ottimo lavoro! 

 

La stress è una reazione del corpo una minaccia o alla sensazione 

di pressione causata da una situazione impegnativa e complessa  

Originariamente, lo stress era principalmente esogeno, oggi è 

spesso endogeno. Di conseguenza tale sensazione è spesso 

determinata da un’interazione tra il contesto e lo stato emotivo 

dell’individuo. È una condizione fisica e psicologica che si produce 

nel momento in cui le risorse individuali non sono sufficienti per 

gestire le pressioni provenienti dall’ambiente (Michie, 2002). 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 1.  

Tentativi permessi 2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 
2 

Domanda Completa la seguente frase: “Il livello di stress dipende dal 

funzionamento di due sistemi fisiologici…”  

Opzioni di risposta A. Reazione acuta e reazione cronica 

B. Reazione d’allarme e adattamento 
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Risposta corretta 
B.  

Il livello di stress dipende dal funzionamento di due sistemi 

fisiologici: reazione d’allarme e adattamento. 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

B. Il livello di stress dipende dal funzionamento di due sistemi 

fisiologici: reazione d’allarme e adattamento. 

Reazione d’allarme 

Quando ci troviamo di fronte a una minaccia, la prima risposta è 

di tipo fisiologico: i muscoli si tendono, aumenta la frequenza del 

respiro e quella cardiaca. La reazione naturale a questo tipo di 

stress è quella di attacco o fuga. Le minacce odierne tendono ad 

essere più psicologiche – ad esempio, un attacco verbale 

ingiustificato da parte di un superiore al lavoro. In queste 

situazioni, di solito non è socialmente accettabile attaccare o 

fuggire (Michie, 2002). 

Adattamento 

Il secondo meccanismo adattivo ci consente di smettere di reagire 

dopo aver imparato a conoscere lo stimolo dello stress e compreso 

che la fonte di stress non costituisce una minaccia per la nostra 

sicurezza. Nel corso del tempo, la nostra reazione si riduce. Se 

questo processo non funzionasse rischieremmo di controllare 

sotto il peso di una forte stanchezza fisica e mentale (Michie, 

2002). 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 1.  

Tentativi permessi 2 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 3 

Domanda Quale delle seguenti affermazioni è corretta?  

Opzioni di risposta 
A. A piccole dosi lo stress può essere positivo.  

B. Lo stress è sempre dannoso. 

C. Se lo stress non viene gestito, può provocare dei seri 

problemi di salute. 
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D. Le persone che soffrono di stress cronico sono sempre 

consapevoli del problema.  

Risposta corretta A. A piccole dosi lo stress può essere positivo. 

C. Se lo stress non viene gestito, può provocare dei seri 

problemi di salute. 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

A., C. 

In sintesi lo stress può essere positivo quando ci permette di 

evitare un pericolo o di rispettare una scadenza. Tuttavia, quando 

si protrae per molto tempo, potrebbe causare dei danni alla nostra 

salute.  

Se lo stress cronico non viene gestito in maniera opportuna può 

comportare dei seri problemi di salute. Lo stress cronico è un tipo 

di stress che si protrae per lunghi periodi di tempo ed è di solito 

causato da una vita o da un lavoro poco soddisfacente (un 

matrimonio infelice, problemi di denaro o difficoltà lavorative). Le 

persone che vivono una situazioni di stress cronico sono così 

abituate da non capire il problema. Se lo stress non viene gestito 

può comportare dei seri problemi di salute (U.S. National Library 

of Medicine, 2022). 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 1.1.  

Tentativi permessi 
3 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 4 

Domanda Quale dei seguenti problemi legati allo stress costituisce una 

minaccia a livello aziendale? (è possibile selezionare più di una 

risposta) 

Opzioni di risposta A. Aumento dell’assenteismo 

B. Problemi di selezione e aumento dell’avvicendamento del 

personale 

C. Riduzione della qualità del lavoro 

D. Aumento dei conflitti 

Risposta corretta A. Aumento dell’assenteismo 

B. Problemi di selezione e aumento dell’avvicendamento del 

personale 
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C. Riduzione della qualità del lavoro 

D. Aumento dei conflitti 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

Tutte le risposte sono corrette 

Lo stress in ambito lavorativo può ostacolare il raggiungimento 

degli obiettivi a livello individuale e organizzativo.  

Problemi legati allo stress 

Ricadute a livello 

individuale 

Ricadute a livello 

aziendale 

Salute fisica e mentale 
Aumento dell’assenteismo 

 

Benessere e qualità della 

vita 

Riduzione della qualità del 

lavoro 

 

Produttività e 

raggiungimento degli 

obiettivi 

Scarsa soddisfazione nei 

confronti del proprio lavoro 

Fiducia e autostima 
Difficoltà di comunicazione 

e aumento dei conflitti 

Crescita personale e 

professionale. 

Problemi di selezione e 

aumento dell’avvicendamento 

del personale 

 

Fonte: Michie, 2002 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 1.3. 

Tentativi permessi 3 

 

Unità 2 

(Valutazione) 

Cause dello stress nei luoghi di lavoro 

Scopo della valutazione L’obiettivo della valutazione è quello di verificare le conoscenze 

delle e dei discenti riguardo alle cause più comuni dello stress 

lavoro correlato in relazione ai contenuti e ai contesti lavorativi.  



 

221 
 

Risultati di 

apprendimento valutati 

Conoscere le cause più comuni di stress lavorativo. 

Metodo di valutazione Domande a risposta multipla 

Tempo da dedicare allo 

studio (min.) 

10 min. 

A cura di Francesca Conti, CESIE 

Rivisto da Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 5 

Domanda 
Secondo l’Organizzazione Mondiale della Sanità (2020), tra i 

fattori che contribuiscono allo stress lavorativo legati ai contenuti 

lavorativi possiamo inserire: (è possibile selezionare più di una 

risposta)  

Opzioni di risposta A. monotonia del lavoro 

B. carico di lavoro eccessivo 

C. cultura del benessere 

D. difficoltà nel prendere parte ai processi decisionali  

 

Risposta corretta A. monotonia del lavoro 

B. carico di lavoro eccessivo 

C. difficoltà nel prendere parte ai processi decisionali  

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

A., B., D. 

Secondo l’Organizzazione Mondiale della Sanità (2020), è 

possibile suddividere i fattori di stress da lavoro collegandoli o 

ai contenuti lavorativi  o al contesto lavorativo. 

Contenuti lavorativi: 

● Tipo di lavoro (monotonia, mancanza di stimoli, 

insensatezza delle mansioni, scarsa varietà, ecc.) 

● Carichi e ritmi di lavoro (troppe cose da fare o troppe 

poche cose da fare, lavorare sotto pressione, ecc.) 

● Orari lavorativi (poco flessibili, imprevedibili, sistema 

di turni mal progettato, turni di lavoro troppo lunghi e 

incompatibili con la vita sociale) 
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● Partecipazione e controllo (impossibilità di prendere 

parte ai processi decisionali, assenza di controllo sui 

processi, sui ritmi, sulle ore, sui metodi e sull’ambiente 

di lavoro) 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ripassa l’unità 2.  

Tentativi permessi 3 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 6 

Domanda Secondo l’Organizzazione Mondiale della Sanità (2020), tra i 

fattori che contribuiscono allo stress lavorativo legati al contesto 

lavorativo possiamo inserire: (è possibile selezionare più di una 

risposta) 

Opzioni di risposta A. scarso supporto da parte dei soggetti responsabili 

B. problemi legati all’equilibrio tra lavoro e vita privata 

C. precarietà 

D. impossibilità di prendere parte ai processi decisionali  

Risposta corretta A. A. scarso supporto da parte dei soggetti responsabili 

B. problemi legati all’equilibrio tra lavoro e vita privata 

C. precarietà 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

A., B., C. 

Secondo l’Organizzazione Mondiale della Sanità (2020), è 

possibile suddividere i fattori di stress da lavoro collegandoli o 

ai contenuti lavorativi  o al contesto lavorativo. 

Contesto lavorativo: 

● Promozioni, status e salario (precarietà, mancanza di 

opportunità di fare carriera, lavoro di scarso valore sociale, 

pagamento a cottimo, sistemi di valutazione poco chiari o 

ingiusti, essere troppo o troppo poco qualificati per 

svolgere la professione); 

● Ruolo della o del dipendente nell’azienda (ruoli poco 

chiari o in conflitto); 
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● Rapporti interpersonali (mancanza di supervisione, 

cattivi rapporti con le/i colleghe/i, bullismo, molestie, 

violenza, isolamento, lavoro solitario, ecc.);  

● Cultura organizzativa (scarsa comunicazione, leadership 

scadente, assenza di regole di comportamento, poca 

chiarezza in merito agli obiettivi, le strutture e le strategie 

dell’azienda); 

● Equilibrio tra lavoro e vita private (difficoltà nel 

conciliare lavoro e vita private, assenza di supporto a 

lavoro in caso di problemi familiari, assenza di supporto 

in famiglia in relazione ai problemi di lavoro e di politiche 

volte a promuovere un miglior equilibrio tra lavoro e vita 

privata).  

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ripassa l’unità 2. 

Tentativi permessi 3 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 7 

Domanda Stress e pressioni accumulate in diversi ambiti della vita 

possono influire sull’equilibrio tra lavoro e vita privata. Ciò 

significa che lo stress assorbito a casa può influire 

negativamente sul rendimento lavorativo e viceversa.  

Opzioni di risposta A. Vero 

B. Falso 

Risposta corretta A. Vero 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

A. 

Lo stress non riguarda solo la sfera lavorativa, ma occupa anche 

diversi altri ambiti.  

Orari di lavoro gravosi, straordinari imprevisti, la necessità di 

portarsi il lavoro a casa, il pendolarismo hanno un impatto 

negativo sulla vita familiare e sociale in quanto riducono il tempo 

da dedicare alle attività ricreative. Uno stile di vita sano 

caratterizzato da rapporti interpersonali sani, una vita familiare 

stabile, attività all’aria aperta e un buon equilibrio sogno-veglia 
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sono essenziali per essere resilienti allo stress (U.S. Department of 

Health and Human Services, 2022). 

Ma è valido anche il contrario, le responsabilità familiari, le 

preoccupazioni economiche, i lutti e le difficoltà abitative possono 

influire sul rendimento lavorativo di una persona attivando un 

circolo vizioso in cui lo stress si diffonde in ogni ambito della vita 

(Michie, 2002). 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ripassa l’unità 2.  

Tentativi permessi 2 

 

Unità 3 

(Valutazione) 

Prevenzione e gestione dello stress lavorativo 

Scopo della valutazione L’obiettivo della valutazione è quello di verificare che le e i 

discenti abbiano compreso come valutare i fattori di stress al 

lavoro e che possiedano le competenze necessarie per 

individuare tali fattori e proporre soluzioni adeguate per 

prevenire e ridurre lo stress nei luoghi di lavoro.  

Risultati di 

apprendimento valutati 

Essere in grado di individuare i principali fattori di stress al 

lavoro. 

Essere in grado di proporre e applicare strategie che consentano 

di prevenire lo stress lavorativo 

Essere in grado di applicare soluzioni per gestire e ridurre lo 

stress nei luoghi di lavoro. 

Metodo di valutazione Domande a risposta multipla 

Tempo da dedicare allo 

studio (min.) 

30 min. 

A cura di Francesca Conti, CESIE 

Rivisto da Yang Yang, Konstantinos Giannakopoulos, PULSO  

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 8 

Domanda Esistono due principali fonti di informazioni necessarie per 

condurre una valutazione del rischio: raccolta e analisi di dati (1) 

quantitativi e (2) qualitativi. Quali sono le fonti alle quali attingere 
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dati quantitativi sullo stress lavorativo in azienda? (è possibile 

selezionare più di una risposta) 

Opzioni di risposta A. giorni di cassa malattia 

B. avvicendamento del personale 

C. colloqui con supervisori 

D. incidenti ed errori nel luogo di lavoro 

Risposta corretta A. giorni di cassa malattia 

B. avvicendamento del personale 

D. incidenti ed errori nel luogo di lavoro 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

A., B., D. 

Esistono due principali fonti di informazioni necessarie per 

condurre una valutazione del rischio: raccolta e analisi di dati 

(1) quantitativi e (2) qualitativi.  

Innanzitutto, monitora i giorni di assenza per malattia, 

l’avvicendamento del personale, le variazioni nel rendimento 

individuale e di gruppo, gli incidenti e gli errori nel luogo di 

lavoro. Cerca di individuare eventuali cali rispetto agli 

indicatori.  

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ripassa l’unità 3. 

Tentativi permessi 3 

 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 9 

Domanda Esistono due principali fonti di informazioni necessarie per 

condurre una valutazione del rischio: raccolta e analisi di dati (1) 

quantitativi e (2) qualitativi. Quali sono le fonti alle quali attingere 

dati qualitativi sullo stress lavorativo in azienda? (è possibile 

selezionare più di una risposta) 

Opzioni di risposta A. dati sugli incidenti nei luoghi di lavoro 

B. osservazioni del lavoro di gruppo 
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C. interviste a dipendenti 

D. interviste a dirigenti  

Risposta corretta B. osservazioni del lavoro di gruppo 

C. interviste a dipendenti 

D. interviste a dirigenti 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

B., C., D 

Esistono due principali fonti di informazioni necessarie per 

condurre una valutazione del rischio: raccolta e analisi di dati 

(1) quantitativi e (2) qualitativi.  

● Quindi, è possibile parlare con dirigenti e dipendenti in 

merito al loro lavoro, ai problemi che affrontano e se 

sentono che il lavoro influisce sul loro stato di salute. È 

importante concentrarsi su situazioni complesse ed 

evitare di chiedere direttamente alle persone se sono 

stressate. Al contrario, è possibile porre delle domande 

sugli aspetti migliori e peggiori del loro lavoro per 

comprendere se questi sono sotto controllo e se il 

personale riceve un sostegno adeguato. Bisogna porre 

domande su mansioni, contesti lavorativi e condizioni di 

lavoro specifiche per individuare i fattori di stress (Leka, 

2003). 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 3. 

Tentativi permessi 3 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 10 

Domanda Quale delle seguenti misure di prevenzione dello stress è 

considerata primaria dall’OMS?  (è possibile selezionare più di 

una risposta) 

Opzioni di risposta A. Ergonomia 

B. progettazione chiara del lavoro  

C. Descrizione realistica delle mansioni 
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D. Chiarezza della struttura organizzativa 

Risposta corretta A. Ergonomia 

B. progettazione chiara del lavoro  

C. Descrizione realistica delle mansioni 

D. Chiarezza della struttura organizzativa 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

A., B., C., D. 

Le misure volte alla prevenzione primaria dello stress riguardano 

l’ergonomia dell’ambiente lavorativo, progettazione chiara del 

lavoro e sviluppo organizzativo e manageriale. Una descrizione 

chiara e realistica delle mansioni, una struttura organizzativa 

semplice, l’assegnazione di ruoli e responsabilità nonché delle 

operazioni e delle prassi ben organizzate sono fondamentali per 

prevenire lo stress lavorativo.  

Una volta predisposta una descrizione delle mansioni, della 

struttura organizzativa e dei processi, il gruppo dirigente deve 

accertarsi di presentarle in maniera chiara al personale. Meglio il 

le e i dipendenti conoscono il loro lavoro, i loro ruoli e le loro 

responsabilità, più saranno in grado di indirizzare i loro sforzi 

verso il miglioramento del loro rendimento. Se sanno cosa, come 

quando farlo, si sentiranno meno sotto pressione. Allo stesso 

tempo, le e i dipendenti devono avere l’opportunità di parlare ed 

essere ascoltate dai loro responsabili che dovranno comunicare in 

maniera chiara le loro aspettative, assicurarsi che siano 

comprensibili, in linea con la descrizione e accettabili dal 

personale, tenuto conto delle loro competenze, delle loro abilità e 

del carico di lavoro.  

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ripassa l’unità 3.3. 

Tentativi permessi 3 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 11 
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Domanda 
Quale delle seguenti misure di prevenzione dello stress è 

considerata secondaria dall’OMS?  (è possibile selezionare più di 

una risposta) 

Opzioni di risposta A. uffici carini e moderni 

B. istruzione e formazione 

C. descrizione realistica delle mansioni 

D. fornire alle e ai dipendenti dei benefit per promuovere la salute 

fisica e mentale 

Risposta corretta B. istruzione e formazione  

D. fornire alle e ai dipendenti dei benefit per promuovere la salute 

fisica e mentale 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

B., D. 

Prevenzione secondaria 

L’Organizzazione Mondiale della Sanità ritiene possibile ridurre lo 

stress fornendo alle e ai dipendenti la possibilità di seguire dei 

corsi di formazione (Leka, 2003). Ciò può incoraggiare dirigenti e 

dipendenti a prendere parte a webinar e corsi sulla gestione dello 

stress, sviluppare programmi di benessere organizzativo, 

organizzare corsi di fitness, yoga e sessioni di meditazione sul 

posto di lavoro oppure dare alle e ai dipendenti dei benefit per 

promuovere la salute fisica e mentale, il rilassamento e la cura di 

sé. Sono utili anche i programmi di Formazione volti a consolidare 

le capacità di coping, di gestione del tempo, di risoluzione dei 

problemi e le competenze comunicative del personale.  

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ripassa l’unità 3 sulla prevenzione dello stress da 

lavoro. 

Tentativi permessi 3 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 12 

Domanda Quale delle seguenti misure di prevenzione dello stress è 

considerata terziaria dall’OMS?  (è possibile selezionare più di 

una risposta) 
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Opzioni di risposta 
A. Sviluppare dei sistemi di gestione più attenti  

B. Aiutare il personale a rafforzare la propria resilienza 

C. Assumere persone resilienti 

D. Aumentare il salario delle e dei dipendenti.  

 

Risposta corretta A. Sviluppare dei sistemi di gestione più attenti  

B. Aiutare il personale a rafforzare la propria resilienza 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

A., B. 

Prevenzione terziaria 

Infine, l’OMS mira a ridurre l’impatto dello stress sviluppando un  

sistema di gestione più attento alla salute del personale (Leka, 

2003). Le aziende hanno il dovere di lavorare per creare un clima 

e una cultura positivi e concentrarsi sulle attività di 

sensibilizzazione in merito all’importanza del benessere e della 

salute del personale rivolte alle e ai dirigenti. Inoltre, possono 

incoraggiare questi ultimi a essere da esempio e utilizzare delle 

buone pratiche di prevenzione e gestione dello stress. Così 

facendo, le aziende possono aiutare le e i dipendenti a gestire lo 

stress acuto e a prevenire quello cronico. Michie (2002) spiega che 

la formazione aiuta a prevenire lo stress in quanto consente di 

riconoscere i segnali di stress e a smettere di adottare tali 

comportamenti fin dall’inizio. Inoltre, può anche aiutare a 

sviluppare delle capacità di coping e tecniche di rilassamento, 

costruendo pian piano uno stile di vita resiliente allo stress. 

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Risposta errata. Ti invitiamo a ripassare l’unità 3 sulla 

prevenzione dello stress da lavoro. 

Tentativi permessi 3 

 

Scheda del questionario 

Domanda n. 13 

Domanda Proponi una situazione alla seguente situazione: un dipendente 

senior soffre di stress lavorativo a causa del carico di lavoro 
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eccessivo. Non riesce a portare a termine il lavoro in tempo e 

spesso continua a lavorare a casa.  

 (domanda a risposta aperta, minimo 100 parole, massimo 150)  

Opzioni di risposta Domanda a risposta aperta, minimo 100 parole, massimo 150.   

Risposta corretta Qualunque testo della lunghezza richiesta 

 

Indicazioni sulla 

risposta corretta 

Causa dello stress: carico di lavoro eccessivo  

⮚ Soluzione: Stabilire dei limiti. Le e i responsabili 

dovrebbero evitare di chiedere al personale di fare gli 

straordinari. Le e i dipendenti, infatti, potrebbero non 

riuscire a staccare, sapendo che qualcuno può chiamarli 

in qualunque momento (The important role HR plays in 

reducing workplace stress, 2019).  Stabilire dei limiti può 

essere molto utile. I limiti possono corrispondere a un 

orario di lavoro fisso. È importante stabilire dei limiti 

anche nel caso in cui si abbia un orario flessibile. 

Bisognerebbe istituire un calendario condiviso o un 

sistema di turni di reperibilità in modo che il personale 

sappia quando può ricevere una telefonata anche se non 

è al lavoro. Tuttavia, tale sistema deve essere integrato 

all’orario di lavoro. La reperibilità deve essere 

riconosciuta e compensata adeguatamente. Detto 

questo, è importante che anche le e i dipendenti 

rispettino i loro limiti, soprattutto se capita loro di dover 

lavorare la sera. Se queste situazioni si ripresentano 

spesso, le e i dipendenti devono rivolgersi al 

responsabile e cercare di capire perché sentono il 

bisogno di estendere il loro orario di lavoro..  

⮚ Bisogna, inoltre, assicurarsi che le e i dipendenti 

facciano delle pause nel corso dell’orario di lavoro. Le 

pause non sono solo obbligatorie per legge, ma 

costituiscono uno strumento fondamentale perché 

permettono di riposarsi, rinfrescare la mente, 

socializzare con le colleghe e i colleghi e, anche, di 

organizzare la propria vita (ad es., fissare una visita 

medica). Anche in questo caso, le e i dirigenti devono 

essere da esempio.  
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Causa dello stress: carico di lavoro eccessivo  

⮚ Soluzione: Ancora una volta occorre analizzare le 

responsabilità e le mansioni della o del dipendente, 

nonché il tempo necessario per svolgere. In questa 

operazione saranno coinvolti sia la/il dipendente sia 

la/il sua/suo supervisore. In questo modo sarà possibile 

rivedere e ridurre il carico di lavoro che può essere 

ridistribuito tra il personale. È necessario capire se il 

problema è la quantità di lavoro o la mancanza di 

competenze. In questo caso suggeriamo di proporre alla 

o al dipendente dei corsi di formazione oppure di 

affidare il compito a un’altra persona. Se, invece, il 

problema è il carico di lavoro potrebbe essere utile 

coinvolgere una o uno stagista a cui delegare alcune 

attività.  

⮚ Non bisogna sottostimare l’importanza della 

formazione. Oggi molti processi si stanno rapidamente 

digitalizzando e automatizzando, dal momento che vi 

sono dei programmi in grado di accelerare i compiti 

amministrativi. Tuttavia, tali strumenti sono utili e 

rendono il lavoro più efficiente solo se utilizzati 

correttamente. Alcune persone hanno maggiori 

difficoltà nell’affrontare queste trasformazioni e 

necessitano di ulteriore supporto.  

⮚ Alcuni lavori prevedono diverse mansioni che 

potrebbero mettere le e i dipendenti sotto pressione. Ad 

esempio, se una lavoratrice o un lavoratore deve 

comunicare con clienti, colleghe/ghi e soci, e allo stesso 

tempo lavorare allo sviluppo di un prodotto che richiede 

concentrazione 🡪 si possono istituire delle giornate nel 

corso delle quali la persona può concentrarsi 

unicamente sul lavoro creativo senza essere disturbata. 

Nel corso di queste giornate nessuno può disturbare la 

o il dipendente che non può ricevere email, telefonate o 

prendere parte a incontri. È possibile dedicare due 

giorni alla settimana o un giorno ogni due settimane a 

questo tipo di lavoro in base alle esigenze individuali, 

del grippo o dell’azienda. Queste giornate devono essere 
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programmate in anticipo in modo da informare tutti i 

soggetti interessati. Per saperne di più clicca qui.  

Indicazioni sulle 

risposte errate 

Ti invitiamo a ripassare l’unità 3.4 per trovare qualche spunto. 

Concentrati sulle cause dello stress collegate a un carico di lavoro 

eccessivo.  

Tentativi permessi 2 

 

 

 

https://hbr.org/2018/03/why-you-need-an-untouchable-day-every-week

