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Scrivo questo resoconto con l’obiettivo di individuare degli spazi di libertà nella relazione tra me e 
un’azienda cliente, nello specifico una multinazionale della grande distribuzione che chiamerò G.. Il lavoro 
di riflessione portato avanti nel seminario “Culture del lavoro e intervento psicologico” mi ha consentito di 
pensare a quanto io spesso, entro una fantasia di obbligo, mi senta in pericolo nei momenti in cui provo a 
mettere in discussione questa mia stessa fantasia. Il confronto con le colleghe mi ha permesso anche di 
ridare valore ad alcuni passaggi che ho difficoltà a definire come prodotti nella relazione con il SPP1 di G.. 
Vorrei quindi parlare di un caso di valutazione del rischio stress lavoro correlato (slc) che da alcuni mesi 
seguo a partire da una denuncia per mobbing e per farlo sento necessario recuperare, almeno in parte, la 
storia dei rapporti tra me e G. 
 
Le valutazioni del rischio slc in G. 

G. è una multinazionale della grande distribuzione, composta da un migliaio di punti vendita distribuiti nella 
maggior parte delle regioni italiane. Il rapporto tra l’azienda per cui lavoro e G. nasce nel 2012, a seguito di 
una prescrizione della ASL per valutazione non conforme, a causa dell’utilizzo di uno strumento diverso 
dalla check-list Inail e della mancata consultazione degli RLS2. L’aderenza alla visione di una ASL 
persecutrice ha dato avvio a questo rapporto di consulenza e penso che l’obbligatorietà che sento 
organizzare i nostri rapporti abbia molto a che fare proprio con questo aspetto. Anzi, sembra che più in 
generale le stesse aziende che si occupano, come la mia, di SSL3 possano esistere principalmente grazie a 
questo persecutore, motivo per cui non è semplice mettere in discussione tale assetto neppure all’interno 
della mia azienda. 
 
In generale, io sono in rapporto al SPP di G., composto da un RSPP e 4 ASPP4, suddivisi per aree geografiche, 
che si occupano di tutta la sicurezza sul lavoro aziendale con un vissuto di profonda solitudine. Una 
solitudine che sento molto vicina anche al modo in cui io stessa vivo questa consulenza, dovuta ai pochi 
spazi di confronto con il mio gruppo di lavoro, nell’implicito svalutante che tutto sommato basti stare 
appresso alle fisime di G. per assicurarsi un buon fatturato annuale. Per me, invece, risulta molto faticoso 
stare in rapporto ai 4 ASPP e provare a tenere insieme i problemi che emergono nei diversi negozi, che si 
vivono come unità produttive a sé stanti. Il mio tentativo è di non aderire ad una visione adempitiva che 
rischia di trovare il senso di ogni valutazione nella presenza di una norma.  
 
Le valutazioni vengono ripetute ogni 2/3 anni in tutti i punti vendita, i quali vengono raggruppati secondo 
un criterio di formato (negozi di prossimità, market, ipermercati, vendita all’ingrosso, depositi) e un criterio 
“geografico”. Anche se non in accordo con la norma, per G. non è sostenibile portare avanti una 
valutazione ad hoc su ognuno dei mille negozi, per cui anche la scelta dei criteri per il raggruppamento 
diventa oggetto di lavoro. Infatti, il criterio geografico si è pian piano trasformato da “nord/centro/sud 
Italia” (ad esempio, valutazioni di tutti i market del nord Italia, o di tutti gli Ipermercati del centro) alle 
regioni commerciali, ovvero alle aree che organizzano le interlocuzioni tra i diversi pdv e le strutture della 
sede (direzioni Commerciali e direzioni Risorse Umane), nell’idea di costruire maggior possibilità di scambio 
tra il SPP e le altre direzioni in rapporto alle valutazioni slc. Inoltre, son sempre più numerosi i punti vendita 
valutati singolarmente, scorporati dai raggruppamenti. In linea con la persecutorietà di cui sopra, in passato 
la valutazione ad hoc sul punto vendita avveniva solo a seguito di alcuni eventi (denuncia di malattia 
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professionale da stress, denuncia per mobbing o presenza di RLS particolarmente zelanti). Da un annetto a 
questa parte, il SPP sta iniziando a propormi di valutare separatamente anche dei negozi in cui il personale 
di riporta loro delle problematiche più generiche. 
 
Il gruppo di psicologi di cui faccio parte, nell’ipotesi di voler utilizzare la valutazione preliminare dello slc 
come occasione per stare su problemi e non su una soglia di rischio, ha pian piano individuato delle 
modalità per utilizzare gli item della check-list Inail come pretesti per far parlare intorno a dei problemi le 
diverse figure aziendali presenti, rendendo molto più interlocutorio il processo di valutazione. Inoltre nel 
DVR5 è stata aggiunta una sezione in cui poter riportare delle questioni identificate come problematiche, 
aldilà del punteggio individuato dall’Inail,; infine, spesso con i clienti si condividono dei report al di fuori dei 
documenti formali. Non solo queste variazioni, ma anche tutti i passaggi che la norma indica come 
propedeutici alla valutazione (ad es., la formazione del gruppo di lavoro, o l’identificazione di gruppi 
omogenei di lavoratori) vengono utilizzati come spazi di esplorazione e proposti come modi per parlare del 
lavoro, a partire dal fatto che secondo noi lo slc non esiste, bensì esistono dei problemi da capire e 
storicizzare. Nel rapporto con il SPP di G., queste modifiche lentamente introdotte hanno consentito di 
preoccuparsi sempre meno dei punteggi, per volgere l’attenzione ad alcuni problemi che i lavoratori 
riportano. Attualmente, con G. stiamo costruendo la possibilità di non utilizzare più la stessa check-list Inail. 
 
Questo passaggio non è affatto scontato, ma inizio a pensare che sia un prodotto di questi anni di lavoro, 
soprattutto grazie agli interventi che a volte seguono le valutazioni, sotto il nome di “valutazione 
approfondita” (tramite focus group) o di “corso di formazione”, ovvero a dei momenti in cui insieme ai 
lavoratori si esplorano dei rapporti vissuti come problematici all’interno dell’organizzazione.  
Durante le prime valutazioni, infatti, mi sentivo paralizzata da rabbia ed impotenza, chiamata a fare da 
mediatore tra RLS agguerriti, che trovavano nell’indefinitezza dello slc una possibile alleanza con le ASL, e il 
SPP, che negava l’esistenza di ogni possibile criticità, identificandosi completamente con l’aggressore, le 
temute direzioni regionali. Ricordo queste prime valutazioni come degli sfiancanti teatrini in cui ognuno 
urlava in modo stereotipato la propria impotenza, nell’intento di incidere sul punteggio finale Inail.  
Quando ho sentito il pericolo di identificarmi a mia volta con gli RLS e cogliendo una forte ambivalenza del 
SPP, che nonostante la sua arroganza sembrava quasi sperare che gli RLS riuscissero comunque a far 
emergere dei problemi, ho iniziato a proporre al SPP un obiettivo diverso della valutazione del rischio. Nello 
specifico, abbiamo iniziato a parlare del rapporto tra loro e gli RLS, attraverso l’ideazione di un progetto 
volto all’esplorazione dell’alto tasso infortunistico emerso, che richiedeva di pensare ad una possibile 
collaborazione per raggiungere un obiettivo comune: non tanto ridurre il numero di incidenti, ma capire 
insieme se potessero venir letti non solo come applicazioni errate di procedure. Credo che investire su 
questo rapporto abbia funzionato, perché sui temi della SSL alcuni ASPP sono riusciti a trovare negli RLS dei 
collaboratori e viceversa. Ma il cambiamento che mi preme sottolineare è l’abbandono dell’ossessiva 
attenzione verso i punteggi Inail e un’apertura verso la riflessione sui cambiamenti che in questi ultimi anni 
hanno destrutturato il senso di appartenenza dei lavoratori all’azienda e che hanno investito anche la 
funzione del SPP. 
 
La funzione del SPP in G. 

In generale, la situazione dal 2012 ad oggi è cambiata. La crisi economica sembra esser stata affrontata con 
un accentramento ancora più convinto dei poteri nella mano della holding, diffidenti verso la gestione 
locale, tanto da estromettere tutti gli italiani dalle posizioni di top management. Al contempo G. ha 
riorganizzato le principali direzioni aziendali in base ad un unico obiettivo, la riduzione dei costi: le RU6 in 
rapporto al costo del lavoro, la Sicurezza Patrimoniale alle differenze inventariali legate ai furti, i negozi alle 
perdite per rottura o deperimento merci. La centralizzazione del potere decisionale è stata imposta 
attraverso lo smantellamento dei gruppi di coordinamento interni ai negozi, numerosi demansionamenti 
del middle management e il ricorso sempre più consistente alle sanzioni disciplinari. La promiscuità di 
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mansione, introdotta dai contratti integrativi, viene vissuta dai dipendenti di negozio come svalorizzante la 
propria professionalità, in quanto la distribuzione del lavoro ormai prescinde dalle competenze acquisite in 
vent’anni di mestiere. Da allora ad oggi, a questa politica di contrazione dei costi è stata affiancata una 
“espansionista”, che sembra non voler tenere conto di alcun limite di realtà. L’aspetto più importante è il 
prolungamento infinito degli orari nella maggior parte dei punti vendita, il cui conseguente aumento del 
costo del personale viene ammortizzato attraverso la terziarizzazione di alcune attività e l’utilizzo massiccio 
di lavoro somministrato e di contratti di solidarietà, alimentando un clima generale di disaffezione e 
precarietà tra il personale. Inoltre, le esigenze di una popolazione aziendale sempre più anziana vengono 
affrontate relegando all’attività di cassa il personale con limitazioni sanitarie (solitamente non possono 
movimentare carichi), squalificando completamente l’aspetto di servizio al cliente.  

Insomma, non più il cliente ma il valore del profitto come unico criterio che orienta l’organizzazione sembra 
imporre queste scelte ai lavoratori come le uniche possibili, per cui essere grati verso l’azienda, nella 
fantasia di dover continuamente scongiurare l’abbandono di G. del mercato italiano. Di contro, il personale 
più volte mi ha detto di non sentirsi più parte di un’azienda, tanto da provocare l’azienda in diversi modi, ad 
esempio facendo la spesa altrove, fruendo delle assenze per la 104 senza condividere alcuna 
programmazione con il negozio, o ancora assentandosi a lungo anche per infortuni di bassa gravità. 

Arrivando alla funzione del SPP, non trovando una facile quantificazione monetaria del loro operato, G. 
modifica in parte anche la loro funzione, spostandolo dalla direzione Risorse Umane all’area Sicurezza 
Patrimoniale e assegnando loro compiti di anti-taccheggio. Se prima si sentivano dei consulenti esperti al 
servizio dei negozi, ora gli addetti al SPP si vivono come tecnici impotenti, chiamati a sistemare (sempre agli 
occhi della ASL) i danni causati da politiche aziendali non curanti del lavoratore. Con il SPP, in diverse 
occasioni provo a mettere in discussione questa delegittimazione vissuta come “oggettiva”, mettendola in 
rapporto alla difficoltà di rinunciare al potere tecnico controllante che prima incuteva timore ai punti 
vendita. Forse la possibilità di essere consulenti dei negozi in tema di SSL si apre proprio ora. D’altra parte, 
la funzione del SPP appare sempre più pervertita: non tanto garantire la sicurezza dei lavoratori, ma 
mettere al sicuro il datore di lavoro e i suoi delegati dalle rivendicazioni del personale e dalla ASL “cattiva”. 
L’essere perennemente indietro sui compiti, porta il SPP a sentirsi in eterno debito verso un’azienda che 
avidamente sente di poter possedere questo servizio. E’ proprio dentro questa perversione che secondo 
me si colloca il caso specifico che segue. 
 
La richiesta di consulenza 

A febbraio 2017 ricevo una telefonata da un ASPP, il quale mi chiede di fare una valutazione specifica su un 
punto vendita, per via di una presunta denuncia per mobbing fatta dal CM7 contro il suo direttore 
commerciale e contro l’azienda. L’ASPP mi parla in modo agitato e confusamente elenca ciò che lo allarma, 
nominando il mobbing, una denuncia di malattia professionale per stress, una diagnosi di depressione.  
Faccio alcune domande per capire di quali problemi si stia parlando, anche perché quando si agita lo 
spauracchio del mobbing sembra sempre che non sia mai necessario aggiungere altro. Mi dice che l’area RU 
regionale si è rivolta al SPP perché, in caso di denuncia per mobbing, l’assenza della valutazione dello slc, 
oltre a venire sanzionata, dimostrerebbe che l’azienda non si è fatta carico dei problemi presenti 
nell’organizzazione. Le colpe ricadrebbero anche sul SPP. Gli chiedo a quali problemi si riferisca, ma lui non 
mi sa dire nulla e mi chiede un appuntamento in riunione telefonica con lui, il RSPP e l’area RU. L’unica 
informazione che ho è che si tratta di un nuovo mercato acquisito nel 2015, con 15 lavoratori in tutto. 
Accetto dunque l’appuntamento e propongo come obiettivo quello di capire insieme la situazione. 
 
 La riunione telefonica 
La riunione telefonica è avvenuta una settimana dopo e ricordo di aver provato un profondo fastidio e un 
forte senso di pericolo. Il direttore RU si dice molto arrabbiato con il CN per questa causa giudiziaria, vissuta 
come un inaspettato attacco dall’interno: una denuncia del genere non ce la si aspetta da un CN. Gli chiedo 
se ci sono stati dei problemi in questo nuovo market, che probabilmente porterà delle diversità rispetto ai 
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mercati “storici” e che la valutazione può essere utile per capire meglio quanto sta accadendo, nell’ipotesi 
che una causa per mobbing non sia una questione personale tra chi denuncia e chi viene denunciato. Lui mi 
dice che non ci son problemi, che il CN è un “loro uomo” (cioè non proviene dall’azienda acquisita) e che il 
vero problema è il suo voler guadagnare dei soldi ai danni dell’azienda. Cerco di approfondire e mi racconta 
che ad agosto 2016 il CN ha chiesto una visita medica straordinaria al medico competente, in seguito alla 
quale è stato dichiarato temporaneamente non idoneo alla mansione per motivi di slc, dandogli 6 mesi di 
malattia. Al suo ritorno, il CN ha deciso di denunciare l’azienda per mobbing. Per come viene raccontato, 
sembra che questi avvenimenti siano improvvisamente caduti dal cielo, a causa di  un delirio individuale di 
questo CN. A dimostrazione della malafede di quest’ultimo, il direttore RU mi dice anche di aver visto su 
facebook delle foto in cui il CN cantava allegramente al karaoke durante il periodo di malattia. Quando 
inizia questo discorso a mo’ di pettegolezzo, durato qualche lungo minuto, sento che perdo l’attenzione, mi 
spazientisco, non riesco più a seguire.  
 
Il RSPP e il ASPP al cospetto del direttore RU restano silenti, come se godesse di un forte potere, anche sul 
loro operato. Capisco che il direttore deve dare il suo consenso per procedere con questa valutazione ad 
hoc e che il SPP conta su di me per convincerlo. Io mi sento con le spalle al muro e chiedo come si 
immaginano questa valutazione. Il RSPP mi chiede se secondo me è meglio incontrare il CN poco prima 
della valutazione, nel colloquio che di solito strutturo nelle valutazioni ad hoc per costruire un interesse. 
Non farlo, secondo loro, produrrebbe una prova di “discriminazione” nei suoi confronti, penalmente 
rilevante. A sua volta, il direttore RU mi chiede di produrre un documento in cui trascrivere i contenuti del 
colloquio, in modo da poterlo utilizzare in tribunale. Mi sento in pericolo, ho paura di essere chiamata come 
professionista da schierare contro il diagnosta del CN e propongo di incontrare il CN al fine di capire 
eventuali problemi che lui, in quanto responsabile, ha avuto modo di vedere nel nuovo pdv e aggiungo che 
quel colloquio resterà privato, ma che terrò io a mente eventuali questioni organizzative durante la 
valutazione. D’altra parte, considerando altre esperienze di processo per mobbing, sento di dover garantire 
il rispetto di alcuni aspetti formali sui quali solitamente non insisto, in questo caso la presenza del Datore di 
lavoro o suo delegato durante la valutazione. Il direttore accetta, anche se questo significa far partecipare il 
direttore Commerciale (delegato in tema di SSL del Datore di lavoro) contro cui la denuncia è stata fatta. La 
riunione telefonica si conclude concordando una data e il colloquio col CN.  
 
Verso le sette di sera, proprio mentre facevo la spesa, mi telefona il RSPP, di nuova nomina. In una lunga 
telefonata mi invita a non credere alle cose dette dal direttore RU, perché sa da voci di corridoio che in 
realtà la persona è stata trattata molto male. Stupita dalle fonti di questo suo dire, gli chiedo se ha avuto 
modo di incontrare il CN, ma mi dice di no: questo genere di incontri non sono delle iniziative ben viste né 
dalla sua direzione né dalle altre, per cui spera che grazie a me possano emergere eventuali problemi. 
Questa minacciosa dichiarazione di fiducia mi impaurisce, come se mi si aprisse davanti un opprimente 
bivio: comportarmi da “uomo dell’azienda” o sporgere anche io denuncia attraverso la valutazione slc. Una 
terza via mi suggerisce di leggere questa denuncia come sintomo di un fallimento, magari nel rapporto tra 
RU e coordinatori di negozio, laddove questo specifico CN sembra provare a non farsi più possedere 
dall’azienda. Inoltre, penso che questa possa essere un’occasione per provare a mettere insieme le RU e il 
SPP sulla comprensione di un evento critico.  
 
Il colloquio con il CN 
Ad aprile, incontro il CN un’ora prima della valutazione, dentro una sala riunioni. Gli chiedo di cosa 
vorrebbe parlare in questo colloquio e dentro di me quasi spero che lui non mi parli della denuncia fatta. Mi 
racconta di esser stato spostato nel 2016 da un mercato storico (attualmente chiuso) a questo nuovo e 
dopo alcuni minuti inizia a piangere, dicendo che non riesce più a vivere serenamente e che si sente 
umiliato dall’azienda a cui ha dedicato gli ultimi 18 anni della sua vita. Mi racconta dei giorni del suo 
matrimonio, risalenti all’estate 2016, in cui non ha fatto altro che ricevere telefonate dalla sede. Il suo 
precedente superiore, il Capo Area, lo proteggeva da tutte le pressioni delle direzioni regionali, ma è stato 
sostituito dopo aver avuto un infarto tornando a casa da lavoro. Mi parla di un mercato preso d’assalto 
dagli immigrati ubriachi che stazionano davanti al punto vendita, che spesso minacciano e aggrediscono 
fisicamente le cassiere, e che dopo aver fatto numerose segnalazioni alla sede per far reintegrare la guardia 



giurata, non ce l’ha più fatta. Per proteggere la loro incolumità, avrebbe iniziato a suggerire ai suoi 
dipendenti di non contrastare più i furti e questo avrebbe portato a delle differenze inventariali altissime, 
addebitate a lui tramite numerose sanzioni disciplinari. E’ un fiume sconsolato in piena e io proseguo a 
fatica il colloquio, sento di poterlo solo ascoltare senza proferire parola. Il rischio di volermi 
onnipotentemente erigermi a suo difensore è alto, quindi cerco disperatamente degli ancoraggi per non 
farlo e concludo il colloquio con una forte rassegnazione. 
 
La valutazione preliminare 

Dopo un quarto d’ora inizia la valutazione preliminare, alla quale partecipano il direttore RU, il direttore 
Commerciale come delegato del DL, il RSPP, l’ASPP e un piccolo campione di lavoratori. La valutazione 
sembra ingessata, è difficile parlare di qualsiasi cosa davanti ai due direttori. Ci si sofferma soprattutto sul 
problema dei furti e delle aggressioni fisiche, che sembrano essere all’ordine del giorno da ormai molto 
tempo. I partecipanti sentono di non poter più difendere la merce, nonostante molte persone escano dal 
negozio con grandi buste di merce rubata, perché hanno paura. Inoltre la convivenza tra il personale 
storico, ovvero quello di G. che è stato trapiantato nel mercato per bilanciare la presenza dei nuovi 
lavoratori acquisiti, e il personale non storico non appare così serena come il direttore RU sosteneva. Non si 
sbilanciano tanto, ma sembra che ci siano due sottogruppi e che ognuno pensi a sé in una silente guerra 
fredda. Infine, i lavoratori dicono che servirebbero delle risorse in più, perché non riescono a mantenere il 
presidio su tutti i reparti.  

Al termine della valutazione, chiedo un colloquio con i direttori e il SPP, chiedendo loro cosa ne pensassero 
dei contenuti emersi. In tempo reale i direttori chiamano una guardia giurata per vigilare il mercato e mi 
chiedono quale altra azione potrebbero fare, dicendo che hanno diversi corsi di formazione a pacchetto in 
cui si parla della gestione del personale e che potrebbero imporla ad alcuni dipendenti del negozio così da 
inserirla tra le azioni correttive. L’obiettivo è poter dimostrare al giudice di “aver fatto qualcosa”. Io provo a 
bloccare questa fuga nelle azioni e provo ad approfondire le loro percezioni, chiedendo cosa ne pensassero 
dei rapporti tra personale storico e personale nuovo, ma tutto viene etichettato come “sterile lamentela”. 
Io insisto e propongo per ora di non mettere in campo alcuna azione, ma piuttosto di capire meglio questo 
aspetto ed eventuali altri con una valutazione approfondita, tramite focus group e accettano. Qualche 
settimana dopo, oltre a mandare una guardia giurata nel mercato, decidono di spostare il in un’altra 
regione direttore Commerciale denunciato dal CN. 

La valutazione approfondita 

A giugno 2017 incontro tutti i lavoratori del pdv in tre diversi focus group. Ho in mente di voler esplorare 
soprattutto la nuova acquisizione e il rapporto con i clienti. Inizio i focus chiedendo loro come mai avessero 
accettato di partecipare alla valutazione. Tutti i lavoratori si aspettavano di parlare con il direttore RU, oltre 
che con me, quindi si sono fatti un elenco delle cose che non vanno. Si dicono delusi dal fatto che la guardia 
giurata sia stata chiamata solo ora, nonostante le ripetute segnalazioni e che comunque credono non verrà 
tenuta a lungo, visto che il suo pagamento è stato inserito come voce “extra budget” nel bilancio del 
negozio. Tutti si sentono abbandonati dall’azienda e sono convinti che neanche il CN (presente in uno dei 
focus group) non venga tanto ascoltato dall’azienda. 

Rispetto ai problemi che incontrano, mi dicono che i ruoli gestionali sono ricoperti da personale “storico”, 
spostato da altri punti vendita per “educare” i nuovi acquisiti, e questi ultimi ricoprono invece le funzioni 
più generiche di addetto. L’articolata burocrazia che caratterizza ogni aspetto lavorativo metterebbe in 
difficoltà il nuovo personale, più abituato ad “arrangiarsi” e a contare sull’aiuto del collega.  

Quasi tutti i lavoratori sono assunti part time, ma hanno una media di 30 ore settimanali di straordinario 
pro capite. Sembrano contenti, perché la loro busta paga ora è alta, ma hanno la sensazione che prima o 
poi verranno nuovamente ceduti ad un privato o direttamente chiusi, perché è l’unico modo in cui si 
spiegano questa gestione anti economica da parte di G.. Il gruppo dei coordinatori dice di non avere chiari 
gli obiettivi di questo negozio e gira voce che G. sia alla ricerca di un nuovo acquirente. Questa indefinitezza 



sembra svuotare di senso il lavoro quotidiano: non si capisce in quale direzione volgere i propri sforzi. Se 
prima l’obiettivo era soddisfare il cliente, ora ci si sente tutti assorbiti dalla compilazione di numerose check 
list per evitare le sanzioni disciplinari. Tutto il lavoro sembra un insieme di adempimenti volti a facilitare il 
controllo della sede su di sé, nella speranza di non venir chiusi. 

Provo ad approfondire i discorsi sui loro clienti e mi dicono che fanno tantissimi scontrini al giorno, ma di 
basso peso. Mi incuriosisco su questa identità tra cliente e scontrino e mi dicono che, a parte alcuni 
vecchietti senza famiglia, non riescono a fidelizzare nessun cliente, perché il negozio è in una zona di 
passaggio, per cui le persone sembrano “capitarci” solo per acquistare ciò che si sono dimenticati altrove. 
Nella mia mente penso che non solo la clientela è di passaggio, ma anche il punto vendita sembra esserlo 
per come i partecipanti si rappresentano il rapporto con G., motivo per cui non vale la pena investire in 
nessuno dei due rapporti.  

E ora? 

Sento di essere in rapporto ad una azienda incapace di portare avanti i propri obiettivi e di costruire un 
appartenenza in grado di sostenerli. Anche questo negozio sembra paralizzato dentro prassi obbligate, 
istituite grazie ad un’interiorizzazione del controllo che permette di non interrogarsi sulla propria funzione, 
in attesa che G. decida della sua sorte. Nei focus group ogni aspetto della vita lavorativa trova un senso solo 
nella colpevolizzazione della gerarchia aziendale. Spesso rischio anche io di pensarla così, ma mi son resa 
conto che, colludendo con questa simbolizzazione dei rapporti, troverò sempre un capo “cattivo” che 
perseguita un capo a sua volta “cattivo” e che mettere in discussione questa visione forse è necessario.  

In questo momento devo redigere il documento formale, inerente alla valutazione approfondita, e vengo 
chiamata dal SPP a proporre delle “azioni correttive” da implementare immediatamente. Non prendendo 
per vera questa urgenza, ho proposto al SPP di organizzare una riunione telefonica anche con le direzioni 
regionali. L’obiettivo vuole essere duplice: confrontarci su alcuni problemi che mi è sembrato di capire e 
tenere assieme le direzioni e il SPP nel farlo. Il SPP ha accettato e sono in attesa di una data per la riunione. 
Sospendere le fantasie di colpevolizzazione mi sembra difficile, temo che tutto verrà trasformato in “prova 
contro l’azienda” e “prova contro il CN”. Al contempo sento di non avere grandi ipotesi da proporre, se non 
di provare a mettere in rapporto la causa per mobbing, il vissuto di bassa appartenenza che organizza il 
lavoro dei dipendenti del punti vendita e il processo di acquisizione della nuova azienda.  

Considerando la forte frammentazione tra i punti vendita e la forzata rotazione triennale di tutte le figure di 
coordinamento (dai CN ai direttori, tutti vengono spostati ogni tre anni), sostanziato dalla convinzione che 
si lavora meglio quando non ci si conosce troppo, ad oggi mi sembra di avere chiaro solo l’obiettivo di 
creare spazi di interlocuzione tra SPP e direzioni in rapporto ai problemi individuati come possibilità di 
ripensare la bassa appartenenza dei lavoratori all’azienda.  


