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di Pietro Iacono Quarantino®

Gli anni della pandemia sono stati contrassegnati, tra le
tante cose, da una grande ondata di dimissioni volontarie dal
lavoro, non solo negli USA, ma anche in Europa.

Un fenomeno che riteniamo essere correlato al tema del
benessere, inteso come quello stato in cui gli individui sono in
grado di sfruttare le proprie risorse per far fronte alle difficolta
interne e esterne e per stabilire relazioni soddisfacenti.

I numeri negli Stati Uniti

Nel 2021, negli Stati Uniti, secondo dati governativi, circa 4
milioni di persone al mese hanno lasciato volontariamente il loro
posto di lavoro (Fuller e Kerr, 2022). Nel 2022 sono diventati 4,26
mil. a gennaio, 4,35 a febbraio, 4,5 a marzo (Edsmart, 2022).

In realta, il trend era in crescita anche prima della
pandemia (Fuller e Kerr, 2022): tra il 2009 e il 2019 la percentuale
di lavoratori che hanno lasciato volontariamente il lavoro € passata
dall’1,4% a circa 2,4% con un aumento di circa 0,1% l’anno. I dati
mostrano un’interruzione di questo trend nel 2020, verosimilmente
per effetto dei lockdown, e una ripresa nel 2021, quando il

* Psicologo del lavoro e delle organizzazioni, Ordine degli Psicologi della Regione
Siciliana.
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fenomeno € stato denominato The great resignation e studiato in
maniera approfondita.

Una ricerca di McKinsey a fine 2021 (De Smet et al., 2022)
ha indagato la propensione alle dimissioni di un campione di
lavoratori, che alla domanda Pensa di lasciare il suo posto di lavoro
nel corso dei prossimi 3-6 mesi? Hanno risposto cosi: no, 60%;
alquanto probabile, 22%; probabilmente, 9%; molto probabilmente,
5%:; quasi certamente, 4%.

Sono piu propensi il 41% dei colletti bianchi, il 43% di chi
lavora nellindustria manifatturiera, il 47% dei lavoratori
dellindustria del divertimento e dell’ospitalita. Meno interessati,
invece, gli occupati nel commercio e dei trasporti (38%), nella
sanita e nell’assistenza sociale (36%) e nell’educazione (32%).

La maggioranza (64%) lascerebbe il lavoro anche senza
avere un’altra opportunita a portata di mano.

I numeri in Italia

Secondo i dati del Ministero del Lavoro (2022), le cessazioni
di rapporti lavorativi richieste dal lavoratore sono cresciute negli
anni 2019-2021, e rappresentano il secondo motivo di cessazione,
dopo le cessazioni promosse dal datore di lavoro.

Nel 2019, prima della pandemia, degli 11 milioni di
cessazioni totali, 7,5 milioni (66,7%) erano legate alla naturale
scadenza di un contratto a termine; 1,8 milioni (16.2%) richieste
dal lavoratore e 1,1 milioni (10,0%) promosse dal datore di lavoro.

Nel 2020, con il blocco dei licenziamenti in vigore, le
cessazioni sono state 9,4 milioni (-17,6%), di cui 6,2 milioni a
termine pari al 66,7% del totale, come ’anno precedente. E variata
sia l'incidenza delle cessazioni richieste dal lavoratore: da 16,2 a
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16,8% (1,5 milioni), sia quella delle cessazioni promosse dal datore
di lavoro, scesa dal 10 all’8.3% (780.000).

Nel 2021 le cessazioni risalgono a 10,6 milioni; rimane
stabile la percentuale di cessazioni al termine (7 milioni, 66,2% del
totale), diminuisce quella delle cessazioni promosse dal datore di
lavoro (7,8%), pur aumentando in numeri assoluti (830.000);
aumentano le cessazioni richieste dal lavoratore, sia in percentuale
(ben 19,3%) che in numeri assoluti (2 milioni, oltre il 30% in piu
rispetto al 2020 e 11,2% rispetto al 2019).

Anche in Italia, quindi, € possibile rilevare un aumento di
dimissioni volontarie.

Le cause alla base delle grandi dimissioni

Quali sono stati i motivi che hanno spinto cosi tante
persone a dimettersi?

Diverse ricerche hanno consentito di stilare wuna
graduatoria delle motivazioni alla base di tali processi (Edsmart,
2022) che possono essere ricondotte in gran parte a una domanda
di benessere:

Presenza di una cultura organizzativa tossica;

Precarieta;

Innovazione eccessiva;

Mancato riconoscimento del contributo del lavoratore;

Risposta alla pandemia non adeguata;

Ricerca di miglior equilibrio tra lavoro e vita privata;

Ricerca di una retribuzione migliore;

Desiderio di esplorare nuovi percorsi di carriera;

Necessita di prenderci cura di familiari non autosufficienti.
L’ondata di dimissioni sarebbe quindi guidata dal bisogno

di allontanarsi da ambienti e persone tossiche e da lavori precari,

RNk N =
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senza sbocchi e fortemente stressanti e di ripensare il ruolo del
lavoro nell’economia della propria vita.

Secondo Nikolova e Cnossen (2020) i principali fattori che
rendono un lavoro significativo per chi lo svolge sono: 'autonomia
sulle priorita e sulle modalita di realizzazione dei compiti; la
competenza, intesa come percezione di padronanza sui compiti; e
infine ’essere connessi positivamente con altri.

Mike Clementi (Ferrazzi, Clementi, 2022), capo delle risorse
umane di Unilever, descrive questo fenomeno come una “grande
esplorazione” di sé e del senso del lavoro che ha comportato
cambiamenti radicali per trovare qualcosa piu in grado di
rispondere ad aspettative e bisogni di cui si € acquisita rinnovata e
maggiore consapevolezza.

L’indagine sulle grandi dimissioni riguarda quindi i fattori
alla base della percezione di benessere lavorativo e in particolare il
ruolo delle motivazioni personali e della coerenza tra valori
individuali e organizzativi.

Come le organizzazioni possono rispondere ai nuovi bisogni dei
lavoratort

Secondo Ferrazzi e Clementi, animatori di Go Forward To
Work, un progetto sulle best practices aziendali emerse in
pandemia, bisogna evitare di focalizzarsi sul sintomo dimissioni e
lavorare sulle loro cause, facendo si che diventi un’opportunita di
crescita per le persone e per le organizzazioni.

Secondo gli autori, per cogliere le opportunita della grande
esplorazione le aziende devono saper padroneggiare strategica-
mente quattro temi:
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1. Dare priorita allo scopo

Aiutare le persone ad acquisire consapevolezza di motivazioni e
valori e costruire una cultura che faciliti il raggiungimento degli
obiettivi individuali in armonia con quelli aziendali.

2. Supportare la flessibilita

Rendere piu flessibile l'organizzazione del lavoro e del tempo,
offrendo supporto ai lavoratori e mantenendo la connessione con
gli altri e con l'organizzazione.

3. Aumentare la varieta delle attivita giornaliere

Rendere il piu possibile vari i compiti lavorativi, anche lasciando
utilizzare parte del tempo per progetti personali o altre collabo-
razioni.

4. Creare ambasciatori dell’azienda

Lasciare andare le persone che vogliono andar via, senza chiudere
la strada a un ritorno e considerando gli allontanamenti periodi
dopo i quali tornare in azienda arricchiti da nuove esperienze, del
resto (Sportelli, 2022), circa il 26% dei dimissionari si sono pentiti:
perché hanno trovato piu difficolta del previsto a rioccuparsi (40%);
per nostalgia dei propri colleghi (22%), perché il nuovo lavoro non €
come sperato (17%) o il vecchio era migliore di quanto pensassero

(16%) o infine perché non si trovano bene nella nuova azienda
(9%).

Conclusione: una domanda di benessere

Forse € ancora troppo presto per avere una visione chiara
dellimpatto a lungo termine delle cause e in generale delle
implicazioni di questo fenomeno. Cosi come lo € per individuare
strategie di contrasto o di crescita organizzativa.

Di certo, pero, vediamo emergere bisogni e domande forse
non nuove, ma mai cosi urgenti e indifferibili sia per le aziende, sia
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per la psicologia: domande di senso, bisogni di benessere, desideri
di crescere, svilupparsi, prosperare come lavoratori e come
persone.
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