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Introduzione

Negli ultimi due decenni la condizione del disagio e
dello stress psicologico vissuto in ambito lavorativo è sta-
to oggetto di una analisi sempre più approfondita nella co-
munità scientifica che ne ha sottolineato sia gli esiti psi-
copatologici e psicosomatici (1-6) che le ricadute in ter-
mini economici (7-8).

Nell’ambito lavorativo queste forme di distress ap-
paiono connesse principalmente a tre ordini di fattori: a) i
conflitti relazionali, b) le anomalie organizzative e c) le
condizioni di insicurezza lavorativa. Naturalmente esiste
un ampio grado di sovrapposizione tra queste dimensioni
e sul piano categoriale non è sempre possibile distinguere
i singoli fenomeni o considerarli appartenenti in maniera
esclusiva all’una o all’altra di tali dimensioni. Sul piano
descrittivo, infatti, alcuni comportamenti o condizioni (co-
me il demansionamento ad esempio) possono essere
espressione sia di un conflitto relazionale, che di un mal-
funzionamento organizzativo oltre che avere effetti nega-
tivi sul sentimento di sicurezza sociale e lavorativa del-
l’individuo.

Gli elementi caratteristici della conflittualità relaziona-
le possono essere compresi nel fenomeno del mobbing,
soprattutto di quello emozionale (9). Il concetto di mob-
bing (bullying at work, harassment at the workplace), in-
fatti, tiene conto in maniera rilevante delle anomalie delle
relazioni interpersonali e di come i fattori relazionali in-
fluenzano in misura sempre più consistente la salute men-
tale, soprattutto alla luce dei recenti cambiamenti dei mec-
canismi produttivi ed economici, in cui i fattori della co-
municazione interumana hanno acquisito un ruolo sempre
più importante (10-12) fino a correlarsi ad un significati-
vo incremento del rischio suicidario nella popolazione
(13-14). 

Rispetto al secondo punto, in Italia l’INAIL ha utiliz-
zato il termine “costrittività organizzative”per definire ta-
li condizioni di anomalie ed incongruenze organizzative i
cui elementi essenziali concerno la sottrazione di compiti
lavorativi adeguati, l’inadeguatezza degli strumenti di la-
voro, l’attribuzione di carichi eccessivi, le distorsioni sul
piano delle comunicazioni interne e le forme di iper-con-
trollo (Circolare INAIL 71 del 17.12.2003). Esiste in me-
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dicina e psicologia del lavoro una vasta letteratura che ha
sottolineato come l’organizzazione lavorativa possa esse-
re correlata al benessere psicofisico dei lavoratori (2, 4,
15-16). I contesti teorici in cui tali considerazioni possono
essere iscritti sono riassumibili in tre modelli principali:
del “job-demand control” (17), dell’”effort-reward imba-
lance” (18) e, più recentemente, del modello che fa riferi-
mento al concetto di “giustizia organizzativa” (19).

Per quanto riguarda l’insicurezza lavorativa è noto il
suo fattore di life-event stressor nella genesi delle patolo-
gie psichiatriche e psicosomatiche (20-22) soprattutto alla
luce dei sempre più gravosi e complessi meccanismi di co-
ping e di adattamento sociale che essi impongono, fino al-
le modificazioni della percezione stessa del tempo e del
“futuro” (23) nel mondo moderno, tale che alcuni studiosi
hanno sostenuto come “In un contesto collettivamente
sempre più pessimista circa le possibilità di governo del-
l’avvenire, la definizione di progetti a medio-lungo termi-
ne appare, ad esempio, una strategia di costruzione bio-
grafica scarsamente significativa” (24). 

Tali delimitazioni come si è detto appaiono relativa-
mente imprecise e di difficile categorizzazione. In alcuni
studi viene enfatizzata, come possibile elemento di discri-
mine tra il mobbing e le anomalie organizzative (o altre
forme di work-related stress), la presenza o meno della in-
tenzionalità dell’azione lesiva e della volontà esplicita di
allontanare la vittima dal contesto lavorativo. In realtà ta-
le elemento di differenziazione appare, per quanto riguar-
da la “intenzionalità”, relativamente arbitrario e non sem-
pre oggettivabile. Inoltre, per quanto concerne la volontà
di espellere la vittima dal contesto lavorativo esso appare
un argomento piuttosto aspecifico: esistono, infatti, orga-
nizzazioni di lavoro le cui anomalie si fondano proprio su
una condizione di instabilità del ruolo lavorativo così co-
me, al contrario, esistono situazioni di mobbing in cui la
relazione perversa tra mobber e vittima si esplica proprio
sulla necessità di vincolare la quest’ultima all’interno di
una relazione in cui non vi sia una possibilità di “fuga”, si
veda in tal senso la questione del “narcisismo perverso”
indicato in alcuni studi classici sul bullying at work (11,
25). È stato sottolineato, inoltre, come il clima organizza-
tivo ed i livelli di stress ad esso correlati siano connessi al
fenomeno del mobbing (26-27).

La complessità e la eterogeneità delle condizioni di-
sfunzionali che emergono nei contesti lavorativi, è proba-
bilmente uno dei fattori che influisce su una certa indeter-
minatezza, da più parti messa in evidenza (28), delle de-
scrizioni di questi fenomeni. Soprattutto per quanto con-
cerne il mobbing le sfumature descrittive appaiono fre-
quenti e spesso rilevanti e gli stessi tentativi di quantifica-
re la frequenza del fenomeno evidenzia amplissimi “ran-
ge” di frequenza ed incidenza (29). 

Allo stato esistono alcuni questionari auto-sommini-
strati tesi alla valutazione delle condizioni mobbizzanti
vissute e che esprimono, quindi, la prospettiva soggettiva
della vittima (30). Il capostipite di questi strumenti è rap-
presentato dal Leymann Inventory of Psychological Ter-
ror (LIPT) elaborato da Leymann negli anni ’90 (31), ta-
le questionario, elaborato in forma anonima (quindi dedi-
cato soprattutto alla prevalenza del fenomeno in gruppi

più o meno ampi di lavoratori) esplora, mediante 45
items, i comportamenti negativi (facendo esplicito riferi-
mento nel testo alla loro natura mobbizzante) subiti dal
soggetto in cinque aree fondamentali: relazionale, isola-
mento, demansionamento lavorativo, attacchi alla reputa-
zione individuale, minacce e violenza. Di tale strumento
esiste una forma modificata (con l’inserimento di una se-
sta categoria dedicata alle “azioni ostili”)e adattata al
contesto italiano (32). Einarsen e Raknes hanno successi-
vamente proposto il Negative Acts Questionnaire (NAQ)
in cui viene richiesta la frequenza negli ultimi sei mesi
(con un grading di cinque livelli compresi tra “mai” a
“sempre”) di 22 atti ostili catalogati all’interno di cinque
settori: deroga personale, comportamenti vessatori, isola-
mento relazionale, ipercontrollo, abusi fisici (33-34), i ta-
le questionario, a differenza del LIPT, non viene fatto al-
cun esplicito riferimento al mobbing. Tale scala di valu-
tazione è stata successivamente ampliata in uno studio
della Salin (35). Più recentemente in Italia sono stati rea-
lizzati questionari validati tesi a misurare il rischio mob-
bing: il CDL-2.0 (36) ed il Val.Mob (37). Il primo è co-
stituito di 64 items suddiviso in tre categorie: a) 21 do-
mande dedicate alla raccolta dei dati anagrafici e lavora-
tivi; b) analisi della condizione lavorativa attraverso 39
domande con 4 risposte alternative e di cui solo una indi-
cativa di una condizione di mobbing; c) infine, sono po-
sti 4 quesiti, relativi alla percezione soggettiva delle con-
dizioni di salute e la qualità della vita, mutuate dallo Eu-
roquest Symptoms Questionnaire (38).

Il secondo, invece, è costituito da tre sezioni: Scala
mobbing, Scala Sintomatologica e Dati Socio-anagrafici.
Nella prima viene chiesto al soggetto esaminato di espri-
mere in termini di accordo/disaccordo (mediante una
scala Likert a 7 passi compresi tra “completamente d’ac-
cordo” e “completamente in disaccordo”) su 48 items. La
seconda sezione prende in esame attraverso 23 domande
(le risposte sono valutate attraverso una scala Likert a 7
passi di valutazione compresi tra “mai” e “sempre”) re-
lative alle principali categorie connesse al mobing. I ri-
sultati di tale questionario vengono suddivisi in quartili
che permettono di costruire una scala con quattro gradi
di intensità del fenomeno: basso, medio-basso, medio-al-
to ed alto.

La elaborazione di un nuovo questionario, che ha por-
tato il nostro gruppo di ricerca alla elaborazione del
“Questionario-napoletano sul Disagio Lavorativo” (Qn-
DL), si fonda essenzialmente su tre punti fondamentali:
1°) individuare i fenomeni del mobbing e quelli della co-
strittività organizzativa come elementi discreti, distingui-
bili gli uni dagli altri, sebbene, allo stesso tempo, valuta-
bili congiuntamente rispetto al peso complessivo che essi
assumono in termini di effetto psicopatogeno sui singoli
lavoratori; 2°) potere valutare questi fenomeni non me-
diante strumenti on/off di tipo dicotomico ma attraverso
gradienti progressivi di intensità (fondati soprattutto sul-
la frequenza e sulla gravità delle condizioni) e 3°) potere
avere una misura semplice degli effetti che tali fenomeni
producono sul piano dell’integrazione bio-psico-sociale. 

Per quanto riguarda il primo punto è stato già sottoli-
neato in sede di introduzione quanto i fenomeni di que-
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ste due aree presentino un ampio margine di sovrapposi-
zione, si è ritenuto comunque che la possibilità che per-
metta di distinguere il peso di questi due ambiti nelle
condizioni lavorative a rischio psicopatogeno o nelle
condizioni psicopatologiche connesse alle condizioni di
disagio lavorativo fosse rilevante tanto per le implicazio-
ni che tale differenziazione permette in sede di valuta-
zione medico-legale, di intervento psicoterapico e per le
differenti ipotesi di prevenzione che cui esse possono
connettersi.

Rispetto alla seconda questione, alcuni autori (36) han-
no preferito utilizzare strumenti di valutazione binaria in
quanto il valore delle singole situazioni non potrebbe es-
sere graduato in quanto fortemente influenzato dal grado
di vulnerabilità e dalla posizione percettiva del soggetto
rispetto alla situazione mobbizzante. La nostra ipotesi di
lavoro a tale riguardo è stata esattamente opposta. Infatti,
partendo dalla considerazione che la valutazione stessa
della presenza/assenza dell’azione mobbizzante è legata
alla interazione tra la condizione ambientale e la struttura
di personalità del soggetto (parimenti a tutte le condizioni
psicotraumatiche nel loro complesso) abbiamo inteso con-
siderare il fenomeno osservati e percepiti dal soggetto lun-
go un continuum di valori legati principalmente alla fre-
quenza ed intensità del fenomeno percepito per evitare di
ridurre un fenomeno relativamente complesso alla dicoto-
mia presenza/assenza.

Il terzo punto deriva dalla necessità di integrare gli ele-
menti lavorativi (di tipo organizzativo e/o interpersonale)
con gli eventi che essi hanno sul piano del funzionamento
sociale e dell’asssetto psicosomatico dell’individuo che
abitualmente costituiscono essi stessi indici ed alimentato-
ri del disagio lavorativo.

Materiali e Metodi

Gli items del questionario sono stati identificati essen-
zialmente sulla base di due fonti: l’esperienza clinica ed il
confronto tra gli operatori della Struttura Centrale di Psi-
copatologia del Lavoro e sulla letteratura scientifica con-
cernente questo argomento. 

La prima sezione consta di 32 domande ed è rivolta sia
ad ottenere informazioni sulle variabili anagrafiche e sul-
la collocazione lavorativa (tipo di azienda, ruolo,a anni di
lavoro, reddito ecc.) che a valutare la situazione organiz-
zativa dell’ambiente lavorativo. In questa prima sezione le
domande sensibili sono quelle comprese tra 18 e 31. In
questa sezione in sostanza viene valutato soprattutto se al-
l’interno del contesto lavorativo esistano condizioni di si-
curezza, modalità comunicative adeguate, prospettive di
carriera congrue, condizioni di giustizia ed equità, forme
di discriminazione legate al genere o alle proprie idee po-
litiche, le possibilità di armonizzare l’attività produttiva
con le altre aree di vita del soggetto ecc. Le risposte degli
items 18-26 sono distribuite su una scala a 5 punti (cui
corrispondono i punteggi 2, 1, 0,5, 0 e -0,5) mentre le do-
mande 27-32 prevedono una valutazione binaria 0-1, tutte
complessivamente vanno a costituire la Scala delle Co-
strittività Organizzative

La seconda sezione è costituita di 30 domande che in-
dagano sulla condizione del disagio psicologico indivi-
duale del soggetto (nell’ambito degli ultimi 12-18 mesi di
vita lavorativa) in cui i 24 items sensibili sono compresi
tra le domande 38 e 61. Le risposte a questi items, che co-
stituiscono la Scala Mobbing, riguardano la frequenza
delle azioni lesive (mai, a volte, spesso) a cui corrispon-
dono i punteggi 0, 1, 2; solo per l’item 61 è possibile un
risultato binario (0-2) e per la 50 è previsto un punteggio
negativo (-0.5).

Infine, la terza sezione è dedicata alla valutazione del-
la situazione psicologica, psicosomatica ed organica del
soggetto ed alla qualità della vita da questi percepita in al-
cuni ambiti (relazioni sociali, vita familiare) e di quanto la
dimensione lavorativa agisca su tali aree esistenziali. In
questa sezione, che comprende 23 domande, le domande
sensibili sono 10 (65, 66, 67, 69, 70, 76, 77, 78, 81, 83 e
84) a cui corrisponde una valutazione dei punteggi che per
semplicità descrittiva viene rimandata alla tabella I e che
compongono la Scala Bio-Psico-Sociale.

La distribuzione di domande sensibili e non sensibili
all’interno del questionario ha lo scopo di ridurre l’indu-
zione di risposte negative mediante un meccanismo di lea-
ding questions (39).

La valutazione dei punteggi viene effettuata sia consi-
derando complessivamente le tre scale che in maniera di-
stinta la Scala Mobbing e quella Costrittività Organizzati-
ve associate alla Bio-Psico-Sociale. Tale operazione per-
mette di considerare tanto la condizione del disagio lavo-
rativo percepito nel suo complesso dal lavoratore che di
discriminare la tipologia degli eventi ostili a cui è stato
soggetto.

Il questionario è stato somministrato a 128 soggetti (78
M e 50 F) in cui era stato messo in evidenza una condi-
zione psicopatologica connessa a condizioni di costritti-
vità oraganizzativa in ambito lavorativo o vittime di azio-
ni di mobbing. Tale valutazione è stata effettuata attraver-
so l’uso del protocollo diagnostico della Struttura Centra-
le della Psicopatologia del Lavoro della ASL Napoli 1
Centro, elaborato secondo lo schema generale del
“Network Nazionale per la Prevenzione del Disagio Psi-
cosociale in Ambito lavorativo” dell’Istituto Istituto Supe-
riore per la Prevenzione e la Sicurezza sul Lavoro (ISPE-
SL). La popolazione di controllo è stata costituita da 128
soggetti che non presentavano, afferenti al Dipartimento
di Scienze Mediche Preventive Università Federico II di
Napoli, per motivazioni diverse. Sono stati esclusi dal
gruppo dei controlli tutti quei soggetti che pur non essen-
do afferiti alla agenzia sanitaria per problematiche con-
nesse al mobbing abbiano riposto positivamente alla do-
manda-filtro del questionario n° 33 (“Ha la sensazione di
essere sottoposto spesso a forme di ingiustizia o di op-
pressione psicologica?”) eccezion fatta per coloro che in-
dicavano, all’item 35, una frequenza solo sporadica di ta-
li comportamenti (“ Con quale frequenza avvengono que-
ste azioni: a) quotidiana b) settimanale c) mensile o d)
sporadica?”). 

La coerenza delle domande presentate nel questionario
è stata determinata applicando l’alfa di Cronbach (40). I
dati ottenuti sono stati analizzati con metodi di statistica
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descrittiva; per confrontare le differenze in tendenza cen-
trale tra i due gruppi è stato applicato l’U test di Mann e
Whitney (41). La validità del questionario è stata studiata
mediante l’analisi ROC (42-43). Il t-test per popolazioni
indipendenti è stato utilizzato per confrontare le variabili
demografiche dei due gruppi. Le correlazioni sono state
valutate calcolando il coefficiente di correlazione per ran-
ghi di Spearman (41).

Risultati

La percentuale di donne era del 38.8% nel
gruppo sottoposto a mobbing e del 39.8% nel
gruppo di controllo, le percentuali di maschi
erano del 61.2% e 60.2% rispettivamente. I due
gruppi erano equivalenti per età, 48.3±8.8
(gruppo sottoposto a mobbing) vs 46.5±10.7
(controlli), anni di lavoro, 16.73±11.0 (gruppo
sottoposto a mobbing) vs 19.4±11.3 (controlli)
e scolarità (gruppo sottoposto a mobbing)
13.5±3.9 vs 14.3±4.5 (controlli). Il rapporto
nella distribuzione tra settore lavorativo pubbli-
co/privato è stato di 55/73 nel gruppo mobbing
e di 54/74 nel gruppo di controllo.

L’alfa di Cronbach era uguale a 0.80 per la
sottoscala della costrittività, 0.82 per gli item
relativi al mobbing e 0.83 per quanto attiene al-
l’area bio-psico-sociale.

Nelle tabelle I-V sono riassunti i valori me-
di, le deviazioni standard ed i principali per-
centili relativi alle sottoscale del questionario
somministrato ai due gruppi. 

Nella figura 1 sono riportate le funzioni di di-
stribuzione cumulativa empirica del punteggio
complessivo ottenute nei due gruppi in studio.

Le figure 2, 3 e 4 mostrano le curve ROC
per le sub-scale costrittività, mobbing e pun-
teggio totale rispettivamente. Le aree sottese
dalla curva (AUC) nei predetti grafici e gli al-
tri parametri connessi al valore predittivo del
questionario sono riassunti nella tabella VI. Il
valore del cut-off è stato scelto considerando,
nelle curve ROC, il punto più vicino all’ango-
lo superiore sinistro del grafico. In questo mo-
do si realizza in miglior compromesso tra sen-
sibilità e specificità.

Il coefficiente di correlazione di Spearman
tra Costrittività e Mobbing, calcolato nel grup-
po dei soggetti sottoposti a mobbing, è ≈ 0.4
(p < 0.001).

Discussione

Bland ed Altman (40) considerano valori
dell’alfa di Cronbach compresi tra 0.7 e 0.8 co-
me soddisfacenti per il confronto tra gruppi,
pertanto la coerenza interna delle domande in-
cluse nel questionario proposto è soddisfacente.

Tabella I. Costrittività: statistica descrittiva 
e risultato del Mann-Whitney U test

Tabella II. Mobbing: statistica descrittiva e risultato 
del Mann-Whitney U test

Tabella III. Area bio-psico-sociale: statistica descrittiva 
e risultato del Mann-Whitney U test

Tabella IV. Punteggio totale: statistica descrittiva 
e risultato del Mann-Whitney U test

Tabella V. Costrittività+Mobbing: statistica descrittiva 
e risultato del Mann-Whitney U test

I due gruppi risultano diversi per tendenza centrale
essendo le mediane ed i valori medi significativamente
inferiori nei controlli in ciascuna sottoscala (vedi risulta-
ti dell’U test nelle tabelle I-V). Dal grafico in figura 1 si
evince che sussiste una sovrapposizione di punteggi tra i
due gruppi; lo stesso avviene per i punteggi relativi alle
singole sub-scale. Le curve ROC consentono la determi-
nazione di un valore soglia che consente di separare i
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Figura 1

Figura 2 Figura 3

soggetti sottoposti a mobbing dai controlli con un grado
di affidabilità ottimale. Infatti i valori dell’area sottesa
dalle curve ROC, essendo tutti e tre maggiori di 0.9, in-
dicano che il questionario in esame ha una alta capacità
discriminante. La significativa correlazione esistente tra
sub-scala costrittività e sub-scala mobbing suggerisce un
legame abbastanza stretto tra i due assi della scala seb-
bene, considerato il valore numerico che il coefficiente
di correlazione di Spearman assume, nessuno dei due
possa sostituire l’altro nella determinazione della soglia
discriminante.

Tali risultati permettono di considerare il QN-DL co-
me uno strumento efficace e coerente, quindi con le pro-
prie finalità che, come più ampiamente descritto in sede
di discussione, hanno l’obiettivo di “pesare” individual-
mente i fenomeni del mobbing (inteso come condizione
maggiormente caratterizzato dal conflitto e dalle disfun-
zioni delle relazioni intersoggettive) e della costrittività
organizzativa pur perseguendo l’obiettivo di valutare il
peso congiunto che essi, complessivamente, esprimono
sulla condizione psicopatologica del lavoratore e sul suo
grado di funzionamento sul piano bio-psico-sociale.
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Tale strumento, quindi, integrato con gli approcci del
colloquio clinico, dall’utilizzazione di strumenti psicodia-
gnostica e attraverso l’analisi della memoria narrativa la-
vorativa del soggetto può permettere un inquadramento
più articolato e completo del disagio lavorativo e del vis-
suto soggettivo ad esso legato e fornire informazioni utili
tanto sul piano diagnostico e medico-legale che su quello
della programmazione di forme trattamento e prevenzione
del rischio psicosociale in ambito lavorativo.

Gli sviluppi futuri della ricerca prevedono, aumentan-
do adeguatamente la dimensione del campione in studio,
di analizzare la struttura interna del questionario mediante
tecniche multivariate quali l’analisi dei fattori o l’analisi
delle componenti principali.
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