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Introduzione 
 
 

La demotivazione lavorativa è un fenomeno complesso che si verifica 
quando i lavoratori perdono interesse, entusiasmo e impegno verso il 
loro lavoro. Questo stato può manifestarsi attraverso una serie di com-
portamenti come il calo delle prestazioni, l'assenteismo, la scarsa qualità 
del lavoro e, in casi estremi, il desiderio di cambiare occupazione o di 
abbandonare del tutto il mercato del lavoro. 

Nel contesto lavorativo odierno, caratterizzato da cambiamenti ra-
pidi e continui, il benessere dei dipendenti e la loro motivazione rap-
presentano fattori chiave per il successo e la sostenibilità delle organiz-
zazioni. Tuttavia, il fenomeno della demotivazione lavorativa è diven-
tato sempre più rilevante, comportando non solo un calo della produt-
tività e della qualità del lavoro, ma anche un incremento del rischio di 
abbandono lavorativo. 

Spesso causata da una combinazione di fattori individuali, organiz-
zativi e sociali, il fenomeno in analisi può avere effetti devastanti non 
solo sul clima aziendale e sulla capacità delle imprese di attrarre e trat-
tenere talenti, ma anche sul benessere individuale con conseguenze di 
un certo rilievo in termini di salute psicofisica. 

Questo fenomeno, per il suo impatto notevole, non solo sul benes-
sere individuale ma anche sui risultati aziendali complessivi, è un argo-
mento chiave nella gestione delle risorse umane. In un tempo in cui si 
parla di risorsa umana e di capitale sociale non si può non notare l’os-
simoro tra i dati dettati dall’esperienza e la teoria. Il capitale sociale rap-
presenta un fattore motivante e di coesione sociale: migliora il coinvol-
gimento, crea un clima di fiducia e senso di appartenenza e favorisce 
relazioni di lavoro che si basano sulla collaborazione. 
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Tuttavia il fenomeno della demotivazione lavorativa entra in diretto 
contrasto con l’idea del capitale sociale, anche in considerazione del 
fatto che spesso le politiche normative e aziendali faticano a trovare una 
concretizzazione o, comunque, appaiono molto inefficaci rispetto al 
problema che si prefiggono di risolvere. Infatti, quando le organizza-
zioni falliscono nell’attuazione delle strategie volte a contenere il feno-
meno, è più probabile che lo stesso si verifichi.  

Ci si propone di esaminare a fondo il fenomeno analizzando le cause, 
le dinamiche e le conseguenze che essa può comportare, con un focus 
specifico sul rischio di abbandono del posto di lavoro. A partire da una 
robusta revisione della letteratura esistente, verranno esplorati stru-
menti di rilevazione utilizzabili per identificare in modo tempestivo i 
segnali di malessere tra i dipendenti e si proporranno possibili strategie 
di intervento per limitare gli effetti negativi. 

L’obiettivo principale è fornire una panoramica completa del pro-
blema e offrire soluzioni pratiche e mirate a favorire una cultura azien-
dale che valorizzi il benessere e la motivazione dei lavoratori, contri-
buendo così a ridurre il rischio di abbandono e promuovere una mag-
giore soddisfazione personale e professionale. 

Ci si auspica, quindi, di fornire un contributo significativo non solo 
dal punto di vista teorico, ma anche come strumento pratico per mi-
gliorare la gestione delle risorse umane. Tale indagine può provvedere 
a una comprensione approfondita delle dinamiche interne alle organiz-
zazioni, offrendo suggerimenti per creare ambienti di lavoro più moti-
vanti e collaborativi, che si riverberano positivamente in favore di tutti 
gli attori coinvolti nei processi produttivi. 

Si tenta infine di fornire una comprensione dei meccanismi della 
motivazione e della loro gestione al fine di sviluppare non solo cono-
scenze accademiche, ma anche abilità pratiche che possono essere uti-
lizzate in qualsiasi ambiente lavorativo in futuro. 

10  Introduzione
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Questo manuale rappresenta il frutto di un'esperienza personale si-
gnificativa che ha segnato una svolta nella mia carriera e nella mia vi-
sione professionale, diventando, nel 2020, strumento di riflessione e 
ridefinizione profonda. Il mio obiettivo a lungo termine è contribuire 
allo sviluppo di pratiche formative innovative, con particolare atten-
zione ai dispositivi narrativi e al loro impatto nei processi di crescita 
professionale ed esistenziale abbandonando l’attuale ambito lavorativo, 
quello sanitario, per dedicare maggiore attenzione e risorse ad un con-
testo umanistico. 
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