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I rischi psicologici nei luoghi di lavoro:
aspetti sociali e medico-legali

di Daniele di Nunzio® « Mareo Boftazzi’

Gestire i rischi psicosociali, per la tutela

e Iaffermazione del lavoratore
Laffermazione del valore della salute ha contribuito all'affermazione del lavoratore
nei processi produttivi e sociali, orientando gli studi socio-economici e medici cosi
come gli interventi politici e legislativi verso una crescente importanza attribuita al-
la complessita delle garanzie per la persona che, per essere in «buona salutes, deve es-
sere tutelata e deve potersi realizzare su diversi livelli: quello fisico, quello economi-
co, quello sociale, quello culturale, quello psicologico e affettivo. Nel tempo, si & pre-
so coscienza che la salute non & un bene misurabile e nemmeno ¢, semplicemente,
P'assenza della malattia, ma & «uno stato di completo benessere, fisico, mentale ¢ so-
ciales, come nella storica definizione dell’ Organizzazione mondiale della sanita' € co-
me anche indicato nel d.lgs. 81/087. Nel corso degli anni, gli approcci scientifici
hanno dimostrato che la salute del lavoratore & un fattore strettamente interconnes-
so con tutti gli ambidi in cui egli opera — lavorativo, famigliare, sociale —, all'interno
dei quali il benessere pud essere garantito solamente attraverso I'affermazione della
persona, ossia attraverso I'espressione delle sue potenzialita e il soddisfacimento del-
le sue aspertative, come anche enunciato dall’Oms?. La considerazione della perso-

* Coordinatore QOsservatorio salute e sicurezza lres. ** Coordinatore medico-legale Inca Cgil nazionale,

! World Healch Organization, Preambolo alle Costintnzione della World Health Organization, 22 luglio

1947,

2D!.M 81708, o al. letn o0 k sal & o sta ii ¢ leto he IS ale e
dgs. 81708, art. 2, comama 1. lert. o: fa salute & o stato di completo benessere fisico, mentale € so- ‘

ciale, non consistente solo in un‘assenza di malacda o d'infermics. ;’

7 LOms definisce il benessere come «lo stato orimale di saluce di singoli individui e di gruppi di ;

sone» considerando che «due sono gli aspetti fondamentali che lo cararterizzano: la realizzazione delie

massime potenzialita di un individuo a livello fisico, psicologico, sociale, spirituale ed cconomico; Fap-
pagamento delle aspertative del proprio ruolo nella famiglia, nella comuniti, nella comunit religiosa.
P45 prog & i

nel luogo di lavoro e in alui contesti» World Health Organization, Health Promotion Gl

tersns, 2006.
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na del lavoratore ha gradualmente assunto un ruolo centrale all'interno dei processi di la-
voro e, oggi, una delle sfide principali per la tutela della salute & quella di superare la su-
bordinazione dell'individuo rispetto ai processi produttivi e sociali, per affermare uno svi-
luppo collertvo capace di tutelare la salute psico-fisica del lavoratore ¢ di promuovere la
sua realizzazione personale?. Dunque, la sfida attuale allinterno dei processi di lavoro &
quella di coniugare la qualica della produzione di un bene o di un servizio con la qualicd
della vita lavorativa, al fine di fare si che il bene comune — dello Stato, di un territorio, di
urazienda — si coniughi con la tutela e laffermazione di ciascun individuo e che proprio
su questo uldmo principio sia fondato’.
E partendo da queste considerazioni che si pud meglio comprendere importanza assun-
ca dai temi della salute psicologica e dei rischi psicosociali, che continuano ad animare il
confronto sia nella comunita scientifica che ta le istituzioni e le parti sociali. Questo di-
battito non riguarda solamente lopportunit di una corretta trela dello stato di salute
mentale del singolo ma interessa, anche, gli spazi di affermazione e di espressione del s¢
propri della persona del lavoratore, allinterno dei processi produrtivi e sociali.
Del resto. i temi della salute psicologica non sono nuovi nel dibattito scientifico sul mon-
do del lavoro, ma essi hanno seguito unevoluzione che stenta a trovare una significativa
traduzione operativa, per cui esiste ancora un forte scarto tra le concettualizzazione pit
avanzate di benessere psicologico e gli effettivi intervent in materia. All'inizio del Nove-
cento, con Vaffermarsi del taylorismo, la salute psicologica dellindividuo era considera-
ta come un fattore importante nell'ambito del processo di lavoro, ma la sua tutela era do-
vuta alla necessita di incrementare la produttivich e non in vista di una valorizzazione del-
Pindividuo. Si era consapevoli che I'alienazione poteva darsi poiché il lavoratore agiva co-
me uno strumento funzionale all'organizzazione scientifica della produzione ¢ questo po-
reva suscitare un malessere individuale, perd la totale subordinazione del lavoratore non

era messa in dubbio (Taylor, 191 1)6. A livello internazionale, & dalla scuola delle «Hu-

i Come evidenzia Carlo Smuraglia (2007, p. 5k «nel nostro sistema costituzionale, un rucle essenziale & as-
solro dal forte richiamo al lavoro come fondamento della Repubblica farc. 1), alla dignitd e sicurezza della per-
sona umana (art. 41), alla garanzia dei diritti inviolzbili dell'uomo anche ‘nelle formaziont sociali in cul si svol-
ge lasua pcfs<..m:1§it51’ (art. 2). Insomma, la persona umana & posta al centro dellordinato sistema di garanzie,
{argr. 1, 35), intesa come

ed & colta con particolare artenzione nel momento in cul presa Paciivith lavorativ:
esercizio di un fondamentale dirito, anche ai fini della clevazione sociale ed economica fartr. 4 & 46)».
uo, negli anni, si & affermato come il valore fondamentale della societh — che & st

ias. 19903 — e la possibilita di auto plasmarsi {Foucault, 1992}, di aflermare se stesst

appunta defi-

5 Pindivid

nita «degli individub

contrapponendo Nauto-determinazione alleteradirezione {Touraine, 1993) ¢ di esprimere le propric

-
{Sen, 1993} ha sempre di pill orientato gli intervent pubblici, nellintento di modernizzare gl asserts socialt
valorizzando i ruolo dei singoli.

6 1a concetrualizzazione della salute diffusa fino alla prima mea del Novecento & quella propria di un para-
serurrural-funzionalisea, ossia di uma visione del mondo interessata 2 perseguire N'integrazione della so-
frontando il problems di come la societh costituisca unorganizzazione funzionanie in maniera effi-

digma




man Relationsy che si inizid a parlare di qualita del lavoro e di qualica della vica lavora-
tiva, spostando l'attenzione dall’«ambiente di lavoro» al «clima 0rganizzativos per consi-

derare le motivazioni psicologiche dei lavoratori e il loro desiderio di affermarsi attraver-

o

so il proprio lavoro. Nell'approccio della «Human Relations», ogni azienda non ha solo
la funzione di produrre beni o servizi ma anche quella di creare e di diffondere il benes-
sere fra i membri dell'azienda (Mayo, 1957). Cosi, a partire dagli anni sessanta, gli studi
su temi della salute psicologica dei lavoratori cosi come gli interventi politici e legislativi
sono andati intensificandosi, seppure esiste ancora un forte scarto tra le concerrualizza-
zione pitt avanzate di benessere psicologico e gli effettivi interventi in materia. Negli stu-
di scientifici si & gradualmente complessificato il concetto di disagio psicologico, che ori-
ginariamente considerava essenzialmente i fenomeni di stress intesi come dei processi fi-
siologici di adatramento all'ambiente (Selye, 1976), e si parla oggi, in maniera piti com-
plessa, di «ischi psicosociali», La complessificazione del concetro di salute psicologica &
dovuto a — e al tempo stesso ha alimentato — una concezione olistica del benessere e dei
fatcori che lo determinano, come dimostrano le importanti riflessioni di Cox e Griffiths
(1995) che considerano come rischi psicosociali gli aspetti legati alla progettazione, al-
l'organizzazione e alla gestione del lavoro, nonché i rispettivi contesti ambientali e socia-
li che potenzialmente possono arrecare danni fisici o psicologici. Inoltre, con Paffermar-
si della Positive Psychology (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000) non solo i fattori di di-
sagio ma anche le esperienze e le funzionalita positive della persona acquisiscono una cre-
scente attenzione. Questo approccio alimenta l'interesse verso la soggettivica del lavora-
tore e ai fatrori che rendono la vita migliore, anche in relazione ai temi del lavoro, per
comprendere la presenza delle risorse sottese al benessere, come ad esempio le risorse di
aresilienza» degli individui (Magrin, 2008), termine che indica un insieme di processi
che facilitano un adattamento efficace e promuovono lo sviluppo della persona anche in
contesti di vita altamente stressanti (Roisman, 2003). Come dimostrano i lavori di Ar-
digd ¢ Cipolla, non solo in ambito lavorativo ma nel complesso della vita di un indivi-
duo, la salute & determinara dalla relazione tra la personalira individuale (con il suo ego,
inteso come consapevolezza, autonomia e intenzionalitd; il suo social self, inteso come ego
che si auto-osserva; la sua natura interna, come entich psico-somatica), la natura esterna
(Fecosistema) ¢ il sistema sociale (la societd nel complesso, ovviamente includendo anche
I processi di lavoro) (Ardigd, 1997; Cipolla C., 2004). In generale, lo sviluppo degli stu-
di sui rischi psicosociali ha facilitato 'affermazione della soggettivith del lavoratore come
un fattore da considerare per determinare il suo grado di benessere. Per la loro stessa na-

clente per fa sua esistenza, Questo paradigma comportava la considerazione del lavoratore come un ind

che era sano oppure malaro, laddove la malattia era intesa come una devianza risperto alla norma e la sanirh
COMme un prerequisito es

nziale per lo svolgimento effidiente delle funzioni alle quali Pindividuo doveva adem-
Piere, al fine di mantenere ¢ perpetuare Fordine sociale (Parsons, 19513,




tura, gli studi finalizzati a comprendere i dererminanti della salute psicologica sono por-
cati a considerare Pinfluenza di una moleeplicita di faccori di rischio contestuali e ad ap-
profondire la relazione che questi hanno con le variabili soggettive (Nardella ez al., 2007)
senza tralasciare limparto generato dai pili ampi cambiamenti sociali (Costa, 2009).
Questo orientamento, volto a considerare il rapporto tra attore e struttuia, ha certamen-
re contribuito a costruire dei modelli analitici e di valutazione del rischio altamente com-
plessi, per cercare di includere le numerose variabili che nella loro relazione costruiscono
un ambiente di lavoro piti 0 meno salubre sia dal punto di vista fisico che psicologico,
contribuendo ad affermare Pimportanza dell'integrica psico-fisica dellindividuo. Per
questo, numerosi studi europei continuano a darsi per approfondire la conoscenza dei
fatrori di rischio psico-fisico, al fine di sviluppare degli adeguati interventi in materia (Le-
ka e Cox, 2008) con una certa esigenza ¢ tensione, anche in Italia, verso una sintesi tra i

molteplici approcci sviluppati a livello internazionale (Deitinger ef al., 2009).

" Lo stress lavoro-correlato

Accualmente, a livello europeo, esiste un acceso dibattito sulla necessita di definire in ma-
niera stringente dal punto di vista legislativo cosa sono i rischi psicosociali ” ¢, per quanto
attiene allinteresse specifico del nostro articolo, cosa € lo «stress». Molte sono le difficolaa
di arrivare 2 una definizione giuridica condivisa che possa essere davvero operativa, ossia
capace al tempo stesso di:

a) orientare la prevenzione;

b} permettere di riconoscere il danno da lavoro;

o consentire Pattribuzione delle responsabilita individuali, sia in fase preventiva che in se-

guito al manifestarsi del danno.

7 Davvero numerose sono le problemartiche che nei vari Pacsi sono fatee rientrare tra i possibili rischi psico-
saciali, tra cui, oltre allo stress lavoro-correlato, ricordiamo: le discriminazioni, e molestie (soprattutto di ti-
po sessuale), gli artacchi alla dignica della persona, il mobbing, il logorio psichico tipo buri-out ¢ anche la
violazione della privacy del lavoratore. A livello legislativo, le maggiori opportunita di tutela del lavoratore si
hanno nei confronti del moral harmsment, definito in mold Paesi come mobbing, rispetto al quale le cause
risolte in favore dei lavoratori sono le pil numerose tra quelle inerenti i rischi psicosaciali in senso ampio.
Riguardo al mobbing, per il quale sembrano esserci maggioti opportunita di tutela e indennizzo, in lalia
non esiste una definizione legislativa sistematica ma solamente un orientamento giuridico basato su diverse
sentenze, nelle quali il mobbing & definito, di volt in volta, come dequalificazione, ricollocamento puniti-
o, violenza e altre varie sicuazioni di malessere riconducibili a dei confliui presenti sul favoro, Cost, la giv-
ale {Perrella,

risprudenza alimenta la concertualizzazione del mobbing come un problema muld-fatto
2008). Fffertivamente, la prevenzione del mobbing ¢ una pratica difficile poiché ¢ necessario intervenire su

una moleplicita di fartori, coinvolgendo numerosi attori e Vorganizzazione complessiva del lavoro (Ranieri,
2003), cost come ¢ difficile la valutazione del danno, sia considerando quello psicologico, ciot I lesione del-
I'integrita psichica della persona del lavoratore, che quello morale, ossia la sofferenza psichica che deriva dal

torto subiro (Botrazzi, 2004).




Limpegno politico-sociale sul tema dello stress lavoro-correlato & molto recente ¢ solo I'8
otrobre 2004 le parti sociali europee, sindacali e datoriali, hanno sottoscritto un accordo
quadro che & stato recepito, in Iralia il 9 giugno 2008. In questo accordo, lo stress & defi-
nito come «una condizione che pud essere accompagnata da disturbi o disfunzioni di na-
tura fisica, psicologica o sociale ed & conseguenza del fatto che taluni individui non si sen-
tono in grado di corrispondere alle richieste o alle aspettative riposte in loros che « puo in-
teressare ogni settore, ogni azienda, ogni lavoratore indipendentemente dal tipo di lavoro
svolto, dalle dimensioni dell'azienda e dal tipo di contrattos®, Gia questa definizione di
stress mostra, con evidenza, il ruolo di forte subordinazione che & definito per il lavorato-
re, per cui si parla solamente delle richieste e delle aspertative riposte in lui e non di quel-
le che egli legictimamente, considerando ad esempio le opportunity formali del dia alogo
sociale cost come l'insieme dei diritti di cui egli gode durante la prestazione lavorativa, po-
trebbe riservare rispetto all’azienda per cui opera.
LAccordo quadro europeo sullo stress lavoro correlato & stato tradotto in molti contesti
nazionali ma ha svolto solo in minima parte il ruolo di costruire le basi per un approccio
comune tra le parti sociali, poiché esistono ancora notevoli differenze tra la parte datoria-
le e quella sindacale sullapproccio da perseguire per la tutela dei lavoratori a livello na-
zionale, di categoria, di luogo di lavoro. Eppure, 'accordo ha certamente avurto il merito
di stimolare una riflessione in ambito nazionale ¢ setcoriale su dei temi che fino ad allora
erano stati scarsamente considerati, come quelli appunto dei rischi psicosociali.
Il dibattito, in Iralia cosi come in Europa, sembra polarizzarsi intorno a due questioni
centrali:
a) la necessita di definire e valutare i danni provocad dallo stress, ossia lo stato di males-
sere individuale del lavoratore;
b) la necessita di definire e valutare i fatrori di rischio, ossia le cause che originano lo stress.
Certamente, la strategia da perseguire per una completa tutela, & quella di tenere insieme
la valutazione della salute individuale con quella dei fattori di rischio, per comprendere su
quali aspetti ¢ necessario intervenire all'interno dell’organizzazione complessiva del pro-
cesso di lavoro al fine di tutelare la salute individuale.
Inoltre, & opportuno precisare che i ris"chi da stress lavoro-correlato sono fatti rientrare nel-
la pits ampia problematica dei rischi psicosociali che, anche nel contesto italiano, sono og-

getto di valutazione e gestione nella 1010 totalic.

¥ Nel westo originale dell'accordo quadro europeo: «Stress can potentially affect any workplace and any work-
¢r, irrespective of the size of the company, field of activiry, or form of employment contract or rek wionships ¢
«Stress is a state, which is accompanied by physical, psycho ogical or social complaings or dysfunciions and
which results from individuals feeling unable to bridge a gap with the requirements or expectations planned
on thems, Fruc, Unice, U capme, Ceep, Autonomous Framework Agreement on Work-related Seress, 8 oro-
bre 2004.
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I fattori di rischio
In ltalia, cosi come in Europa, si tende spesso a una semnplificazione nella valutazione e ge-
stione del rischio di stress, che & principalmente dovuta a due orientamenti:
a) la tendenza a una medicalizzazione estrema del problema, cui consegue un approccio

clinico centrato sulla cura e il potenziamento del singolo lavoratore piuttosto che un

approccio collettivo volto a intervenire sull organizzazione del lavoro in maniera sia pre-

rentiva che correttiva;

b) la tendenza a costruire degli strumenti per la gestione del rischio che mirano alla sran-
dardizzazione e alla semplicica di esecuzione e di analisi, che limirtano Vindividuazione
approfondira delle cause e la partecipazione dei lavoratori.

Considerando questi limiti, procederemo all’analisi delle possibilica offerte dalla valua-

zione ¢ gestione del rischio da stress in azienda, sia considerando gli obblighi della disci-

plina giuridica che le opportunic indicate dagli studi scientifici e tradotte in alcune pra-
tiche diffuse a livello internazionale.

Come abbiamo detto, l'attenzione ai rischi psicosociali e allo stress si & sempre pili focaliz-

zata, nel dibattito scientifico e sociale, nell'analisi dei fatrori di rischio dirigendosi verso l'ap-

profondimento non solo delle capacic individuali di coping, ma, anche, degli aspetti del-

Porganizzazione del processo di lavoro che hanno una influenza sulla salute del lavoratore.

Tra le ricerche di rilievo internazionale pitt influenti citiamo quelle di Karasek (1979) e di

Karasek e Thorell (1991) sulle conseguenze dei modelli organizzativi per le condizioni di

salute, che hanno prodotto il noto modello demand-control. Questo modello spiega come

il carico di lavoro (fatica e stress) dipenda dall'interazione tra due fatrori: it carico di lavo-

ro ¢ il grado di controllo esercitato dal lavoratore. Quest'ultimo fattore & inteso sia in ter-

mini di competenze utilizzate nello svolgimento del lavoro che in termini di autonomia

di cui gode il lavoratore, correlata al grado di controllo esercitato dall’azienda. Se il carico

di lavoro & intenso, il controllo su come deve essere svolto il lavoro & alto e Fautonomia

nella gestione ¢ bassa, si avra una situazione psicologicamente difficile per il lavoratore, al-

la quale si associano danni alla salute e insoddisfazione lavorativa. Al contrario a un basso
carico di lavoro e a una forte autonomia corrispondono maggiori opportunita per la salu-
te psicologica’.

9 Lapplicazione del modello analitico di Karasek ai risultati della «Fourth Ewes» ha mostrato una differenza
Surofound, Fourth Bwes, pp. 39-60). Applicando i model-

ganizzazione del lavoro tra i Paesi europet

sek, sono stat individuad quattro tipi di organizzazione del lavoro: a) active work organizarion: mol-

iz for-

1o carico di lavoro e molta autonomia. E caravteristica dei Paesi del Nord Europa. E identificata come
ma di lavoro che pit aiuta a svolgere il lavoro, con minori conseguenze sulla salute del lavoratore: Talia do-
manda di lavoro & controbilanciata da una grande autonomia; b} high suin work organiearion: mokto carico
¢ poca autonomia. E diffusa 2 Gi ipro, Repubblica (,Lca, Germania e Grecia. Questa & la forma di lavoro che
ha Pimpatio pit negadvo sulla salute dei lavorarori; ¢} low strain work organization: poco carico e e molta auto-
nomia. E diffusa in Belgio, Lussemburgo e Olanda. Qw;zc,zi Paesi hanno un'ala produtivie, che indica come




Un'altro modello prevalente nello studio dei rischi psicosociali & quello di Siegrist (Siegrist,
19965 Siegrist ef 4L, 2004), che considera il rapporto tra gli sforzi farti dal lavoratore ¢ i

benefici che egli ottiene, in termini economici, di carriera e continuita occupazionale ma

anche di stima ¢ apprezzamento.

Per la sua efficacia analitica e la rilevanza internazionale, citiamo il modello di Kristensen
(1999), che sviluppa sia il noto modello di Karasek (1979) che quello di Siegrist, arric-
chendoli con alcune riflessioni sul ruolo del supporto sociale, sulla flessibilica dei processi
di lavoro e sul senso stesso del lavoro. Il modello di Kristensen individua come determi-
nanti della salute psicosociale sei macro-fattori:

a) le richieste di lavoro (dai punti di vista quantitativo e qualitativo, anche considerando

il tempo a disposizione);

b) I'nfluenza del lavoratore sul lavoro (in termini di opportuniti e di comperenze);

¢) il supporto sociale (sia formale che informale);

dyil riconoscimento e le ricompense (nel loro bilanciamentro);

¢) la prevedibilita (sia occupazionale che dei turni e del carico di lavoro);

£) il significato ateribuito al lavoro 19,

In questo modello, uno degli aspetti pitt innovativi & la considerazione del senso del lavo-

ro, inteso come presenza di significato e di inceresse per il singolo, come elemento che con-

tribuisce a definire uno stato di salute migliore o peggiore per I'individuo!!

Tra i modelli pitt recenti cidamo infine quello di Bekker er 2/ (2003; 2007), che consi-

dera il rapporto tra il carico di lavoro (job denands) e le risorse del lavoratore (job resour-

ces) che sono le risorse funzionali nel raggiungimento degli obiettivi di lavoro, nel ridurre

il carico di lavoro e nello stimolare la crescita personale, tra le quali sono indicate:

a) le risorse fisiche e psicologiche;

b) il job design (la chiarezza del ruclo e la partecipazione nel processo decisionale);

¢) il tipo di compiti da svolgere (la varietd delle competenze, il grado identitario dei com-

piti ¢ il loro significato per il lavoratore, 'autonomia e la restituzione dei risuleati);
d) le risorse sociali (la supervisione e il supporto dei colleghi, lo stile della leadesship, il cli-

ma relazionale);

{‘ shtE Rerid § {LU aon *<WV§§§'KE§§ 11 Cattiva per 1()”‘(1&!)(.‘1‘ economica; ds / oIk ()I’g/iii.."‘?’ifj{!fil PoCo carico € po-

¢a autonomia. £ diffisa in Bulgaria. Polonia, Portogallo: questi Paesi hanno la pilt cattiva performance eco-
nomica, La situazione ideale si ha dunque quando il carico di lavoro & accompagnato da urala autonomia,
In questa classificazione, i nostro Paese ha una posizione mediana, per cul non si pud inquadrare in maniera
Dohnt ef 41, 2002).

sen allo seudio delle conseguenze del processi di ristrutiurazione

univoca in nessuna delle dpologie precede

0 Per Papplicazione del ﬂmfdlo di Kris

aziendale sulla salure dei lavoratori, ofr. Di Nunzio e o/, 2009.

M Questa atenzione aﬁ;% mddssi‘i;ximw ¢ alla motivazione del favoratore si colloca nell’ambito di un

o analitico che a partire dagli anni seranta dirige ateenzione sui bisogni ¢ sugli interessi dei lavoratori «

vanti al rischio dell’s 3 enazione (Gallino, 1983; Isfol, 2003).




le risorse organizzative (la paga, le opportunita di carriera, la sicurezza del lavoro, la giu-

L
S

stizia organizzativa e la fiducia nell organizzazione).
Passando all’ambito istituzionale, considerando alcune tra le metodologie internazionali
pilt affermare in Europa (inglese Management Standards ¢ il belga Sobane), possiamo os-
servare come i fattori di rischio individuati siano altrest molteplici

I'Health and Safety Executive (Hse) del Regno Unito fornisce d eﬁe linee guida (il mana-

gement standards) per i dirigenti e alcune indicazioni per i rappresentanti dei lavoratori, so-

prattutto per le grandi aziende. Queste linee guida sono state costruite allo scopo di iden-
dificare i principali fattori di rischio, aiutare i datori a focalizzare le cause ed efferruare la
prevenzione, favorire i datori, i lavoratori e le loro rappresentanze a collaborare per fare
fronte ai possibili rischi, monitorare i risultati per migliorare 2.
Tra i fatrori di rischio, I'Hse indica:

3 e richieste di lavoro, considerando il carico di lavoro, il metodo e Fambiente di lavoro;

oy

()

) il conwrollo, considerando quanto i lavoratori hanno voce in capitolo nello svolgimen-
to del proprio lavoro;

il supporto, considerando 'incoraggiamento, il sostegno e le risorse fornite dall’orga-

L1

nizzazione, dai dirigenti e dai colleghi;
d) le relazioni, considerando i conflitd sul lavoro ¢ i comportamenti inaccettabili;
e} il rualo, sia considerando come i lavoratori percepiscono il proprio ruolo che Poperato
dell’azienda per evitare i conflitd di ruolo;
£} il cambiamento, considerando come il cambiamento organizzativo sia gestito € comu-
nicato nell'azienda.
Ancora pilt approfondita, sia dal punto di vista degli ambiti di intervento che della meto-
dologia, & la strategia Sobane ', una strategia di prevenzione dei rischi promossa dal Ser-
vice Public Fédéral Emploi Travail et Concertation Sociale del Belgio, con il finanzia-
mento dei fondi europei, costruita per favorire lo sviluppo di un piano dinamico di ge-
stione dei rischi e una cultura della prevenzione e partecipazione nell’azienda. La strategia
si basa su quattro livelli di azione: individuazione, osservazione, valutazione, valutazione
specialistica (sereening, observation, analyse, expertise) dei rischi, ed ¢ costruita per essere uti-
lizzata dai lavorarori e dai loro dirigenti, ¢ finalizzata alla prevenzione e non alla mera rac-

colea di opinioni o informazioni, per discutere i dettagli pratici che possono rendere pos-

12 Py

S.. Nawli E.. Ghelli M., Cafiero V., Mirabile M.,
ile laliane di Medicina del Lavora o Er-

Persechino B., £y

omia, 31:3, pp. 265-269, Px'\ic’ Pavia, 2009.
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3 Health and Safery Executive, Managing the couses of work-related sivess, 2007, Hse Books, Uk; disponibile

on-line: huep/wwwhse.gov.uk/pubns/priced/hsg2 18.pdf.
¥ Lapprofondimento della strategia Sobane sui rischi psicosociali & disponibile on-line all'indirizzo: heep:
{hwww.emplot.belgique be/publicationDefaultasp?id=19238




sibile lavorare in condizioni otrimali, per i lavoratori e per I'azienda. La strategia presenta

alcune check-list che servono a simolare I analisi, la discussione e l'intervento, su tutti gl

aspetti propri dellambiente e dell'organizzazione del lavoro. Esistono degli approfondi.

menti specifici per diverse tipologie di rischio, tra cui i rischi psicosociali (Malchaire ez 4/

2008), per i quali si suggerisce di approfondire i seguenti fatcori:

a) 'autonomia e le responsabilica individuali (il grado di iniziativa e di autonomia, la li-
berta di tessere dei rapport, il grado e il tipo di responsabilit, la gestione degli errori);

b} il contenuro del lavoro (Fambiguita del ruolo, i conflicti di ruolo, la diversificazione
Finteresse del lavoro, il livello di attenzione, la metodologia decisionale, i rispetto ¢ la
ralorizzazione delle qualifiche, la formazione);

<) i regimi temporali (la programmazione e i periodi di lavoro, il ritmo di lavoro, arretra-
i ¢ interruzioni, Fautonomia organizzativa del gruppo di lavoro, le pause);

d) le relazioni di lavoro tra il personale e con i superiori (rapporti tra colleghi, rapporti con
i servizi interni, il dpo di leadership e di gerarchia, i rapporti con la struttura gerarchi-
ca, la valutazione della performance, la valutazione professionale);

3} Pambiente psicosociale (la gestione della forza lavoro, le prospettive future, la paga, vio-
lenze e discriminazioni, le relazioni industriali, il clima relazionale).

Alivello legislativo, le normative sviluppate tendono a non indicare in maniera esaurien-

te 1 possibili factori di rischio, declinandone gli elementi in maniera non esaustiva. C osl,

fa normativa da un laro lascia il margine per una valutazione ampia anche in relazione ai
diversi contesti lavorativi e alla complessita del tema, dall'altro rischia lefferto opposto:
quello di inibire la valutazione stessa per una carenza di un orientamento str ingente,

Nel descrivere le cause di stress, Paccordo EUIOPeo SOpra Citato rimane su un piano gene-

rico, sottolineando la «smolteplicita di fatcori» che hanno un impatto sulla salute psicolo-

gica, quali «il contenuto del lavoro, l'organizzazione del lavoro, Pambiente di lavoro, la

scarsa comunicaziones e, testualmente, «ecceteras 13,

Per quanto riguarda I'Tralia, la valutazione dei rischi psicosociali & disciplinata dal d.lgs.

81/08 ¢ ¢, dunque, deve esscre «globale e documentatas, interessando «tutti i lavoratori

3 Work-related stress can be caused by different factors such as work content, work organisation, work en-
Vironment, poor communication, etc, in Etuc, Unice, U ‘eapme, Ceep, Autonomous Framework Agreement

on Work-related Stress, § ottobre 2004.

D dgs. 81409, ar. ‘i comma 1: «La valutazione di cui all'articolo 17, comma 1, lettera a}, anche nella scel-
ta delle arrezzarure di lavoro e delle sostanze o dei preparati chimicl impiegasi, nonché nella sistemazione dei

tuoghi di favoro, deve riguardare ruri i rischi per la sicurezza ¢ la saluce dei lavoratori, ivi compresi quelli ri-
zu Md‘ﬁ’i‘ gruppt di lavoratori esposti a rischi particolari, ra cui anche quelli collegati allo stress lavm‘a“a—aﬂuﬁre-
lato, secondo i contenuti dell’Accordo curapea dell'8 otebre 2004 e quelli riguardand le lavoraerict in stato
di gravidanza. secondo quanto previsto dal decreto legishativo 26 marzo 2001, n. 151, nonché quelli connes-

= differeny

('F';ﬁ'i’.{f’&i@ attraverso cui viene resa E& pi’U&M/IOI]{? di Ll‘«()f(} N

di geners, all’erd, alla provenienza da aleri Paesi ¢ queili connessi alla specifica dpologia con-




presenti nell'ambito dell'organizzazione in cul essi prestano la propria atdvi, finalizzaca
ad individuare adeguate misure di prevenzione e di protezione ¢ ad elaborare il program-
ma delle misure atte a garantire il miglioramento nel tempo dei livelli di salute e sicurez-

17 Nella circolare del Ministero del Lavoro del 18 novembre 2010 st forniscono le in-

Zan
dicazioni necessarie per la valutazione dello stress lavoro-correlato, specificando, come ri-
portato letteralmente nel testo, che bisogna prestare attenzione a:

a) evend sentinella, quali ad esempio: indici infortunistici; assenze per malattia; furnover;
procedimenti e sanzioni; segnalazioni del medico competente, specifiche e frequenti la-
mentele formalizzate da parte dei lavoratori. I predetti eventi sono da valutassi sulla ba-
se di parametri omogenei individuati internamente alla azienda (es. andamento nel
tempo degli indici inforcunistici rilevari in azienda);

b) fattori di contenuro del lavoro, quali ad esempio: ambiente di lavoro ¢ attrezzature; ca-
richi e riemi di lavoro; orario di lavoro e turni; corrispondenza tra le competenze dei la-
voratori ¢ i requisiti professionali richiest;

¢) farcori di contesto del lavoro, quali ad esempio: ruolo nell’ambito dell'organizzazione;
autonomia decisionale e controllo; conflitti interpersonali al lavoro; evoluzione ¢ svi-
luppo di carriera; comunicazione (es. incertezza in ordine alle prestazioni richieste).

Dunque, sembra che l'orientamento prevalente a livello internazionale ¢ nazionale sia

quello di affronrare la valutazione del rischio stress osservando e intervenendo sul com-

plesso dell’organizzazione del processo di lavoro, e risulta di estrema urilica orientare la va-
lutazione e Pintervento considerando gli orientamenti scientifici e le buone pratiche pils
avanzate, che sopra in parte abbiamo indicato.

Sopratrutto, & opportuno fare si che la valutazione del rischio sia sostanziale e non forma-

le, cercando di promuovere non solo una corretta identificazione di rurti gli ambiti possi-

bili di rischio ma, anche, di promuovere una metodologia che sia il pits possibile efficace

per Panalisi, la prevenzione e lintervento, come di seguito commentiamo.

La metodologia di gestione del rischio
Negli ultimi tre decenni nei Paesi del capitalismo avanzato sono accaduti dei profondi mu-
tamenti economici e sociali che hanno comportato un aumento della frequenza dei cam-
biamenti dei processi produrtivi di beni e servizi, dovuti principalmente: a) alla necessita
delle aziende di adattarsi alla crescente competitivica di un mercato globale; b) alla necessi-
e di seguire le esigenze mutevoli dei consumatori e del mercato, fino a preferire i processi
di lavoro on demand e just in time; c) alla necessita di introdurre le innovazioni recnologi-
che e di processo sviluppate sempre piti rapidamente. Conseguentemente, ¢'¢ stato un au-

mento generale dei processi di ristrutturazione aziendale e di ridefinizione dei processi di

Y D igs. 81708, are. 2, comma 1, let. q.
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