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PREFAZIONE

L'attuale quadro normativo di tutela della salute e sicurezza sul lavoro, costituito dal
d.lgs. 81/2008 e s.m.i., ha specificamente individuato lo stress lavoro-correlato (SLC)
come uno deij rischi oggetto di valutazione e di conseguente adeguata gestione, secon-
do i contenuti dell’Accordo Quadro europeo dell'8 ottobre 2004 (di seguito denomina-
to Accordo europeo), puntualmente richiamato dal decreto stesso. La norma ha, inol-
tre, demandato alla Commissione consultiva permanente per la salute e la sicurezza
sul lavoro (di seguito denominata Commissione) il compito di ‘elaborare le indicazioni
necessarie alla valutazione del rischio stress lavoro-correlato’, successivamente ema-
nate nel 2010, attraverso l'individuazione di un ‘percorso metodologico che rappresen-
ta il livello minimo di attuazione dell'obbligo [...]' (Comunicato del Ministero del lavoro
in G.U. n. 304 del 30/12/2010).

Pertanto, in considerazione dello specifico obbligo e, ancor piu, in presenza di indica-
zioni procedurali definite ‘minime’, & evidente I'attualita del ruolo della ricerca scienti-
fica nel fornire rigorosi contributi sulla specifica tematica finalizzati all'elaborazione e
all'aggiornamento continuo di strumenti validi e soluzioni utili per la valutazione e
gestione di tale rischio, anche attraverso l'individuazione e la diffusione di buone pra-
tiche gestibili dalle figure della prevenzione che operano in azienda.

In tale ottica, il Dipartimento di medicina, epidemiologia, igiene del lavoro e ambienta-
le (Dimeila) dell'Inail, attraverso una fitta rete di collaborazioni internazionali e nazio-
nali, nel 2011 ha sviluppato una proposta metodologica per la valutazione e gestione
del rischio SLC sostenibile, di facile utilizzo per le aziende, basata su approcci e proce-
dure scientificamente fondati.

L'obiettivo perseguito nello sviluppo di tale metodologia, che riadatta e integra il
modello Management standard approntato dall'Health and safety executive (Hse), &
stato quello di offrire un percorso sistematico, frutto di esperienze di ricerca, che per-
metta al datore di lavoro (DL), attraverso il coinvolgimento attivo di tutte le figure
della prevenzione presenti in azienda, di gestire il rischio SLC al pari di tutti gli altri
rischi previsti dalla vigente normativa, in maniera integrata, nell'ottica della semplicita
ma, al tempo stesso, del rigore metodologico anche attraverso I'utilizzo di strumenti
validati. Tale percorso e contestualizzato al d.Igs. 81/2008 e s.m.i. e raccordato con le
esperienze nazionali sulla specifica tematica, tra cui le attivita del Coordinamento tec-
nico interregionale della prevenzione nei luoghi di lavoro, nell'ottica di offrire all'uten-
za un ‘metodo unico integrato’ che, a partire dal modello operativo dei Management
standard, adatti e valorizzi i punti di forza delle esperienze metodologiche nazionali.
A supporto della proposta metodologica, & stata inoltre sviluppata una piattaforma
online disponibile sul sito web istituzionale, utilizzabile dalle aziende, previa registra-
zione gratuita. Tale piattaforma é stata predisposta con il duplice obiettivo di: 1) offri-
re alle aziende un ambiente di lavoro virtuale, sia per I'utilizzo degli strumenti di valu-
tazione del rischio SLC, che per 'elaborazione dei dati (con il supporto di software onli-



ne) oltre che per la stesura dei relativi report; 2) permettere la raccolta sistematica di
dati strutturati, utili sia per il monitoraggio che per lo sviluppo e l'integrazione degli
strumenti sulla base delle evidenze di ricerca.

A sei anni dalla sua creazione e diffusione, grazie alla partecipazione di un consisten-
te numero di aziende, ben distribuite sul territorio italiano e rappresentative dei vari
settori produttivi, & stato possibile integrare i risultati delle attivita di ricerca e di
monitoraggio per la verifica dell'efficacia del percorso metodologico. Tali attivita sono
pertanto scaturite dall'analisi delle informazioni presenti nel suddetto database, che
costituisce uno dei bacini di dati piu ampi e strutturati in ambito europeo su questa
tematica, ed é stato implementato anche nell'ottica di creare un sistema di auto-
miglioramento continuo del percorso metodologico e per l'ottimizzazione dei relativi
strumenti a supporto. A tal proposito si & resa necessaria la presente riedizione del
manuale della metodologia Inail per la valutazione e la gestione del rischio SLC,
anche nell'ambito dei risultati del progetto Piano di monitoraggio e d'intervento per l'ot-
timizzazione della valutazione e gestione dello stress lavoro-correlato, approvato e finan-
ziato dal Centro nazionale per la prevenzione e il controllo delle malattie (CCM) del
Ministero della salute nelllanno 2013. Tale progetto, coordinato dal Dimeila, con la
partecipazione del Coordinamento tecnico interregionale e di unita operative affe-
renti a 16 realta territoriali (Regioni e Province autonome), nonché due Universita
(Verona e Bologna), e stato sviluppato al fine di contribuire all'accrescimento e al
miglioramento complessivo del sistema di gestione dello SLC in Italia - anche a sup-
porto della verifica di efficacia e applicabilita delle indicazioni emanate dalla
Commissione - attraverso un piano di monitoraggio nazionale sullo stato di attuazio-
ne della normativa in materia, lo sviluppo di soluzioni pratiche e di interventi forma-
tivi, la realizzazione di azioni mirate e modelli di intervento su misura per la realta
produttiva del Paese. Pertanto, il percorso metodologico presentato in questa riedi-
zione del manuale integra le novita scaturite dalle attivita di ricerca dell'lnail, i risul-
tati di monitoraggio e approfondimento ottenuti in collaborazione con il
Coordinamento tecnico interregionale e le Universita coinvolte nel progetto CCM
sopra descritto, nonché i risultati delle analisi secondarie - condotte in collaborazio-
ne con il Dipartimento di psicologia della Sapienza Universita di Roma nell'ambito del
progetto BRIC 2015 finanziato dall'lnail - finalizzate all'ottimizzazione e all'integrazio-
ne degli strumenti di valutazione.

La metodologia Inail, oltre a fornire al DL le modalita per effettuare la valutazione del
rischio SLC secondo il ‘livello minimo di attuazione dell'obbligo’, permette, altresi, di
effettuare un percorso valutativo e gestionale scientificamente corretto, aggiornato e
contestualizzato ai cambiamenti del mondo del lavoro e ai bisogni specifici delle azien-
de, con il coinvolgimento coordinato, partecipato ed integrato dei lavoratori e delle
figure della prevenzione.

L'impatto della diffusione, in Italia, della metodologia di cui trattasi, nonché il gene-
rale accrescimento del livello di consapevolezza sull'importanza di una corretta
gestione dello SLC in azienda, sono altresi evidenziati dai risultati dellindagine euro-
pea tra le imprese sui rischi nuovi ed emergenti ESENER dell’Agenzia europea per la



sicurezza e la salute sul lavoro (Eu-Osha) che mostrano un cambiamento radicale
dell'ltalia nella gestione del rischio SLC: dal 2010 in cui si posizionava agli ultimi posti
in Europa, al 2015 dove si collocava al di sopra della media europea (Eu-30), rispet-
to alla gestione di tale rischio e allo sviluppo di specifiche azioni preventive.

Sergio lavicoli
Direttore del Dipartimento di medicina,
epidemiologia, igiene del lavoro e ambientale
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La metodologia per la valutazione e gestione del rischio stress lavoro-correlato

INTRODUZIONE

Negli ultimi decenni, importanti cambiamenti nel mondo del lavoro hanno portato
all'emergenza di nuovi rischi nel contesto della salute e della sicurezza negli ambienti
di lavoro [1,2]. La gestione dei fattori di rischio psicosociale rappresenta una delle prin-
cipali sfide con cui & necessario confrontarsi, in considerazione del potenziale impatto
che questi hanno sullo SLC, tenuto altresi conto sia dell'ampia diffusione di tale feno-
meno in Europa, sia dei significativi impatti sulla salute dei lavoratori e sui relativi costi
socio-economici per le aziende e la societa nel suo complesso [3,4]. | risultati della
seconda rilevazione dell'indagine ESENER dell'Eu-Osha confermano che i rischi psico-
sociali rientrano tra le maggiori preoccupazioni dei manager europei nell'ambito della
salute e sicurezza sul lavoro [4]. Inoltre, dalla recente indagine nazionale condotta dal
Dimeila nel contesto del progetto Insula & emerso che la maggioranza degli 8.000 lavo-
ratori intervistati riporta di sentirsi maggiormente esposta a rischi connessi con lo SLC
rispetto agli altri rischi per la salute e sicurezza [5].

Sin dagli anni ‘70, sono stati condotti molti studi su rischi psicosociali, SLC e relativi
impatti sulla salute dei lavoratori e sulla produttivita delle aziende, anche nell'ottica di
proporre modelli teorici e soluzioni di intervento e gestione. Negli ultimi anni, si & regi-
strato un ulteriore crescente interesse nei paesi dell'Unione europea, confermato dal
numero di quelli che hanno introdotto chiari riferimenti alla prevenzione dello SLC
nella normativa di tutela della salute e sicurezza sul lavoro e sviluppato azioni e per-
corsi metodologici di valutazione e gestione dei rischi ad esso associati. Tale attenzio-
ne & stata altresi amplificata dalle azioni e iniziative messe in atto nel corso della
Campagna Ambienti di lavoro sani e sicuri dell'Eu-Osha, per il biennio 2014 - 2015, spe-
cificamente dedicata alla gestione dello SLC e dei rischi psicosociali.

Generalmente, lo stress si identifica come una condizione in cui l'individuo non si sente
in grado di corrispondere alle richieste o alle aspettative dellambiente; tuttavia, come
anche riportato nell’Accordo europeo sullo SLC del 2004, non tutte le manifestazioni di
stress che si verificano sul lavoro possono essere definite ‘lavoro-correlate’. La defini-
zione maggiormente accreditata identifica lo SLC come una condizione di squilibrio
che si verifica quando il lavoratore non si sente in grado di corrispondere alle richieste
lavorative; tale condizione acquista rilevanza e pud avere effetti negativi sull'individuo,
e di conseguenza sull'azienda, se & intensa e prolungata nel tempo. Lo SLC é causato
da fattori propri del Contenuto e del Contesto del lavoro (quali, ad esempio, inadegua-
ta gestione dell'organizzazione e dellambiente di lavoro, carenze nella comunicazione,
scarso supporto da parte del capo, cattivi rapporti con i colleghi) e produce effetti
negativi sull'azienda in termini, tra gli altri, di impegno del lavoratore, prestazione e
produttivita del personale, incidenti causati da errore umano, tassi di assenza per
malattia, turnover del personale e/o abbandono precoce [6,7]. Tutti questi elementi
rappresentano per l'azienda evidenti costi che possono essere sensibilmente ridotti
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applicando, in maniera consapevole e partecipata, un percorso di valutazione e gestio-
ne degli aspetti di organizzazione, Contenuto e Contesto del lavoro, che possono
determinare lo SLC (a cui per semplicita faremo riferimento in questo manuale come
al rischio SLC); percorso che, al di la del mero rispetto degli obblighi della normativa,
venga intrapreso quale opportunita di sviluppo e accrescimento del benessere e della
produttivita dellazienda. E, pertanto, necessario adottare un approccio complessivo di
cultura della prevenzione che porti alla consapevolezza che la gestione del rischio SLC,
integrata agli altri rischi per la salute e sicurezza sul lavoro, rappresenta, prima che un
obbligo normativo, un investimento per 'azienda e per la salute dei lavoratori.

Il presente manuale descrive la metodologia offerta dall'lnail per la valutazione e
gestione del rischio SLC e integra le novita e gli sviluppi di ricerca emersi dalla sua dif-
fusione alle aziende italiane.

Il percorso metodologico presentato € in linea con gli obblighi di legge e scientifica-
mente solido, basato su un approccio olistico e partecipativo, prevedendo il coinvolgi-
mento coordinato e integrato dei lavoratori e di tutte le figure della prevenzione. Tale
proposta & basata sul modello britannico dei Management standard ed & contestualiz-
zata, oltre che ai requisiti normativi, alle principali esperienze nazionali in tale ambito.
L'intero processo metodologico e i relativi strumenti a supporto sono, inoltre, fruibili in
una piattaforma online ospitata sul sito web dell'Inail, realizzata con l'obiettivo di offri-
re gratuitamente alle aziende strumenti e tutorial utili per 'attuazione del processo di
valutazione e gestione e, al contempo, dar vita a un sistema di implementazione con-
tinuo che, grazie alla raccolta sistematica di dati, permetta lo sviluppo delle attivita di
ricerca nel tempo. In seguito alla creazione di tale base dati strutturata, il lavoro di
ricerca é infatti proseguito in questi anni al fine di garantire alle aziende una metodo-
logia e strumenti aggiornati e sempre piu validi. La presente edizione del percorso
metodologico e stata, pertanto, integrata alla luce dei casi studio e delle sperimenta-
zioni effettuate dal gruppo di ricerca del Dimeila, nonché dei risultati di ricerca scatu-
riti dalla partecipazione in progetti nazionali con il Coordinamento tecnico interregio-
nale, 'Universita degli Studi di Verona, I'Universita Alma Mater Studiorum di Bologna e
Sapienza Universita di Roma. Tra questi si riportano il progetto CCM 2013 Piano di
monitoraggio e d’intervento per l'ottimizzazione della valutazione e gestione dello stress
lavoro-correlato finanziato dal Ministero della salute e il Progetto BRIC 2015 finanziato
dall'Inail, per lo sviluppo di analisi secondarie e studi di fattibilita per I'ottimizzazione e
integrazione degli strumenti di valutazione.

Pertanto, la presente monografia fornisce ai DL, dirigenti, preposti, medici competen-
ti (MC), responsabili del servizio di prevenzione e protezione (RSPP), addetti al servizio
di prevenzione e protezione (ASPP), rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza (RLS),
rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza territoriale (RLST) e lavoratori, ciascuno
per le proprie competenze, una metodologia sostenibile, aggiornata e scientificamen-
te solida per l'attuazione di un percorso collaborativo finalizzato alla gestione del
rischio SLC in termini di efficacia per I'azienda.
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IL QUADRO NORMATIVO DI CONTESTO

EVOLUZIONE DELLA NORMATIVA

Tra le novita introdotte dal d.lgs. 81/2008, di certo un ruolo di primo piano assume la
definizione, mutuata dall'Organizzazione mondiale della sanita, del concetto di ‘salute’,
intesa quale ‘stato di completo benessere fisico, mentale e sociale, non consistente
solo in un’assenza di malattia o d'infermita’ (art. 2, comma 1, lettera o), premessa per
la garanzia di una tutela della salute dei lavoratori anche nei confronti dei rischi psico-
sociali. Contestualmente - con la definizione del concetto di ‘sistema di promozione
della salute e sicurezza’ quale ‘complesso dei soggetti istituzionali che concorrono, con
la partecipazione delle parti sociali, alla realizzazione dei programmi di intervento fina-
lizzati a migliorare le condizioni di salute e sicurezza dei lavoratori’ (art. 2, comma 1,
lett. p) - viene introdotta una visione piu ampia della prevenzione della salute e sicu-
rezza sul lavoro che rimanda a quelli che sono i principi della ‘responsabilita sociale’,
definita (art. 2, comma 1, lett. ff) come ‘integrazione volontaria delle preoccupazioni
sociali ed ecologiche delle aziende ed organizzazioni nelle loro attivita commerciali e
nei loro rapporti con le parti interessate’.

Nel complesso delle attivita di prevenzione, un ruolo di primo piano & assegnato allo
studio dell'organizzazione del lavoro, concretizzato nellinserimento all'art. 15, comma
1, lett. d) del d.lgs. 81/2008, del [...] rispetto dei principi ergonomici nell'organizzazio-
ne del lavoro [...]' e nella conferma, in linea con quanto, peraltro, gia disposto dall'art.
3, comma 1, lett. f del d.Igs. 626/1994, del ’[...] rispetto dei principi ergonomici nella
concezione dei posti di lavoro, nella scelta delle attrezzature e nella definizione dei
metodi di lavoro e produzione, in particolare al fine di ridurre gli effetti sulla salute del
lavoro monotono e di quello ripetitivo’. Inoltre, I'art. 32, comma 2 dello stesso d.lgs.
81/2008 sottolinea che la formazione del RSPP deve riguardare anche i rischi ‘di natu-
ra ergonomica e da SLC'. Per quanto riguarda, in particolare, la ‘valutazione dei rischi’,
il d.Igs. 81/2008 stabilisce che essa deve fare riferimento a ‘tutti i rischi per la sicurez-
za e la salute dei lavoratori, ivi compresi quelli riguardanti gruppi di lavoratori esposti
a rischi particolari tra cui anche quelli collegati allo SLC, secondo i contenuti
dell’Accordo europeo dell'8 ottobre 2004’ (art. 28, comma 1).

Con le integrazioni successivamente apportate al d.lgs. 81/2008 ad opera del d.Igs.
106/2009, la valutazione dello SLC deve essere effettuata (art. 28, comma 1-bis) ‘'nel
rispetto delle indicazioni di cui all'art. 6, comma 8, lettera m-quater, e il relativo obbli-
go decorre dalla elaborazione delle predette indicazioni e comunque, anche in difetto
di tale elaborazione, a fare data dal 1° agosto 2010’, termine, quest'ultimo, successiva-
mente prorogato al 31 dicembre 2010 dalla I. 122/2010.

E la Commissione destinataria del compito di elaborare le indicazioni di cui allart. 6
comma 8 lettera m-quater del d.lgs. 81/2008, al fine di dare piena attuazione allo spe-
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cifico obbligo valutativo; in data 17 novembre 2010, la Commissione ha approvato le
indicazioni per la valutazione dello SLC, diffuse dal Ministero del lavoro e delle politi-
che sociali sul proprio sito Internet, con Lettera circolare prot. 15/SEGR/0023692 e suc-
cessivamente rese note anche con Comunicato ufficiale del Ministero stesso (G.U. 304
del 30/12/2010).

Il d.gs. 19/2014 di recepimento della direttiva 2010/32/UE, ha introdotto nel d.Igs.
81/2008 il titolo X-bis - protezione dalle ferite da taglio e da punta nel settore ospedalie-
ro e sanitario - prevedendo, all'art. 286-quater (Misure generali di tutela), 'obbligo, per il
DL, di [...] garantire la salute e sicurezza dei lavoratori in tutti gli aspetti connessi alla loro
vita professionale, inclusi i fattori psicosociali e di organizzazione del lavoro [...]'

LE INDICAZIONI PER LA VALUTAZIONE DEL RISCHIO STRESS LAVORO-CORRELATO

Come riportato nella nota del Ministero del lavoro e delle politiche sociali, di accompa-
gnamento alle indicazioni per la valutazione del rischio SLC (di seguito nel testo deno-
minate indicazioni), le linee di indirizzo che hanno guidato I'elaborazione delle stesse
sono: a) brevita e semplicita; b) individuazione di una metodologia applicabile ad ogni
organizzazione di lavoro; c) applicazione di tale metodologia a gruppi di lavoratori espo-
sti in maniera omogenea allo SLC; d) individuazione di una metodologia di maggiore
complessita rispetto alla prima, ma eventuale, da utilizzare nel caso in cui la conseguen-
te azione correttiva non abbia abbattuto il rischio; e) valorizzazione delle prerogative e
delle facolta dei RLS e dei MC; f) individuazione di un periodo transitorio, per quanto di
durata limitata, per la programmazione e il completamento delle attivita da parte dei
soggetti obbligati.

Premessa indispensabile che la Commissione opera & quella di precisare che [...] il
documento indica un percorso metodologico che rappresenta il livello minimo di
attuazione dell'obbligo di valutazione del rischio SLC per tutti i datori di lavoro [...]', sot-
tolineando cosi che l'approccio per fasi alla valutazione (percorso metodologico) viene
vincolato a prescrizioni minime (livello minimo) non precludendo, quindi, la possibilita
di un percorso piu articolato e basato sulle specifiche necessita e complessita delle
aziende stesse.

Nelle indicazioni elaborate dalla Commissione viene ribadito che la valutazione del
rischio SLC & ‘parte integrante della valutazione dei rischi’ ed & effettuata dal DL (obbli-
go non delegabile ai sensi dell'art. 17, comma 1, lett. a), in collaborazione con il RSPP
ed il MC (art. 29, comma 1), previa consultazione del RLS/RLST (art. 29, comma 2); la
data di decorrenza dell'obbligo, il 31 dicembre 2010, € da intendersi come [...] data di
awvio delle attivita di valutazione [...]' la cui programmazione temporale e l'indicazione
del termine ’[...] devono essere riportate nel documento di valutazione dei rischi’ (DVR).
Viene altresi precisato che la valutazione va fatta prendendo in esame ‘non singoli ma
gruppi omogenei di lavoratori [...] esposti a rischi dello stesso tipo secondo una indivi-
duazione che ogni datore di lavoro pud autonomamente effettuare in ragione della
effettiva organizzazione aziendale [...]' e che ‘[...] le necessarie attivita devono essere
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compiute con riferimento a tutte le lavoratrici e a tutti i lavoratori, compresi dirigenti e
preposti’. L'intero percorso metodologico individuato dalla Commissione é riportato
nella Figura 1.

Figura 1 Percorso metodologico di valutazione del rischio SLC
secondo le indicazioni della Commissione
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(Inail - Dipartimento di medicina, epidemiologia, igiene del lavoro e ambientale, 2011)

VALUTAZIONE PRELIMINARE

Consiste nella rilevazione, in tutte le aziende, di ‘indicatori di rischio SLC oggettivi e
verificabili e ove possibile numericamente apprezzabili, a solo titolo esemplificativo
individuati dalla Commissione, appartenenti ‘quanto meno’ a tre famiglie distinte: 1)
Eventi sentinella; 2) fattori di Contenuto del lavoro; 3) fattori di Contesto del lavoro.
Riguardo agli strumenti da utilizzare, in tale prima fase ‘possono essere utilizzate liste
di controllo applicabili anche dai soggetti aziendali della prevenzione [...]'. Per quanto
concerne il ruolo delle figure della prevenzione presenti in azienda, viene precisato che
‘in relazione alla valutazione dei fattori di Contesto e di Contenuto [...] occorre sentire
i lavoratori e/o il RLS/RLST. Nelle aziende di maggiori dimensioni & possibile sentire un
campione rappresentativo di lavoratori; la modalita attraverso cui sentire i lavoratori &
rimessa al DL ‘anche in relazione alla metodologia di valutazione adottata’. E proprio
tale marcato coinvolgimento dei lavoratori e/o dei loro rappresentanti che caratteriz-
za e rende peculiare la valutazione del rischio SLC rispetto a quella degli altri rischi che,
al momento, si limita a prevedere solo una consultazione preventiva degli RLS.
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Se la valutazione preliminare non rileva elementi di rischio SLC e, quindi, si conclude
con un ‘esito negativo’, tale risultato e riportato nel DVR con la previsione, comunque,
di un piano di monitoraggio. Nel caso in cui la valutazione preliminare abbia un ‘esito
positivo’, cioe emergano elementi di rischio ‘tali da richiedere il ricorso ad azioni cor-
rettive’, si procede alla pianificazione ed alla adozione degli opportuni interventi cor-
rettivi [...]; se questi ultimi si rivelano ‘inefficaci’, si passa alla valutazione successiva,
cosiddetta ‘valutazione approfondita’.

VALUTAZIONE APPROFONDITA

Come in precedenza riportato, secondo le indicazioni, tale fase va obbligatoriamente
intrapresa, come approfondimento, nel caso in cui nella fase precedente si rilevi I'inef-
ficacia delle misure correttive adottate e relativamente ‘ai gruppi omogenei di lavora-
tori rispetto ai quali sono state rilevate le problematiche’. A tal fine, le indicazioni della
Commissione prevedono la valutazione delle percezioni dei lavoratori ‘sulle famiglie di
fattori/indicatori [...]' gia oggetto di valutazione nella fase preliminare con la possibilita,
per le aziende di maggiori dimensioni, del coinvolgimento di [...] un campione rappre-
sentativo di lavoratori'.

Gli strumenti indicati per la suddetta valutazione delle percezioni dei lavoratori sono
individuati a titolo esemplificativo, tra [...] questionari, focus group, interviste semi-
strutturate [...]', fermo restando che, per le imprese fino a 5 lavoratori, in sostituzione,
il DL ‘pu0 scegliere di utilizzare modalita di valutazione (es. riunioni) che garantiscano
il coinvolgimento diretto dei lavoratori nella ricerca delle soluzioni e nella verifica della
loro efficacia'.

CONSIDERAZIONI

Il percorso metodologico individuato dalla Commissione prevede il sostanziale coin-
volgimento dei lavoratori e/o degli RLS/RLST, soprattutto in alcuni specifici momenti
della valutazione - come quelli relativi alla valutazione dei fattori di Contenuto e di
Contesto - ma non preclude la possibilita del loro coinvolgimento anche nell'individua-
zione e valutazione dei cosiddetti ‘Eventi sentinella’. La ‘collaborazione’ del MC e del
RSPP dettata dall'art. 29 comma 1 del d.Igs. 81/2008, nella valutazione del rischio qui
trattato, non puo che, naturalmente, trasformarsi in una partecipazione attiva e fon-
damentale. Allo stesso modo, si ritiene che tutte le figure della prevenzione presentiin
azienda e gli stessi lavoratori possano portare un valido contributo, ad esempio, nel-
Iindividuazione dei ‘Gruppi omogenei’ su cui procedere alla valutazione del rischio,
anche se essa pud essere ‘autonomamente effettuata dal datore di lavoro'. In effetti,
I'articolazione delle indicazioni della Commissione basata, come gia detto, su un per-
corso metodologico vincolato a prescrizioni solo ‘minime’ non preclude e non € in con-
traddizione con un percorso piu articolato, scientificamente corretto. Le indicazioni
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delineano, quindi, un percorso preciso che pone innanzitutto il DL e le figure della pre-
venzione quali chiari destinatari della valutazione del rischio SLC.

Alcune riflessioni sono, comunque, necessarie, particolarmente in riferimento ad alcu-
ni passaggi delle indicazioni della Commissione, dal momento che la brevita e la sem-
plicita delle stesse potrebbero dare origine a criticita applicative ed interpretative.

La fase preliminare prevede un processo valutativo relativo alla presenza del rischio
SLC, allidentificazione delle sue cause e delle misure correttive da adottare.
L'approccio preliminare, proprio per le sue caratteristiche di semplicita e per il coinvol-
gimento di un numero limitato di attori, pud non sempre rendere chiara la necessita
di adottare misure correttive ovvero il tipo di misure da adottare.

In tale ottica, la discrezionalita del DL - e di chi lo coadiuva nel processo valutativo - di
passare ad una fase di approfondimento, anche limitatamente ad alcune partizioni
organizzative, pu0 essere un ragionevole approccio da adottare. Mentre in prima
istanza si interpretava che il passaggio alla fase approfondita fosse da effettuare solo
in caso gli interventi messi in atto a seguito della valutazione preliminare si fossero
rivelati inefficaci, la Commissione per gli interpelli del Ministero del lavoro e delle poli-
tiche sociali ha chiarito che ‘[...] il datore di lavoro potra utilizzare [...] anche nella fase
preliminare della valutazione del rischio da stress lavoro-correlato strumenti usual-
mente riservati alla valutazione approfondita, al fine di individuare con maggiore pre-
cisione gli interventi da adottare in concreto".

Altro punto importante € la necessita di sentire i lavoratori e/o i RLS/RLST per gli indi-
catori di Contenuto e Contesto, al fine di fornire un contributo affidabile al processo
valutativo, le cui relative modalita di coinvolgimento sono lasciate al DL. Nel caso in cui
tra lavoratori e/o loro rappresentanti coinvolti e DL non sussista un consenso nelliden-
tificare la presenza o meno del rischio SLC e/o le eventuali misure correttive da attua-
re, va valutata la possibilita di adottare la fase di approfondimento, quale misura a
garanzia della qualita del processo.

Le indicazioni della Commissione sono estremamente sintetiche, sia nel passaggio
sulla previsione del piano di monitoraggio - carente delle relative modalita di effettua-
zione - sia sulla verifica dell'efficacia delle misure correttive adottate. E da rilevare, inol-
tre, che le indicazioni della Commissione non riportano il termine di validita della valu-
tazione del rischio, rimandando cosi tacitamente alla previsione normativa dell'art. 29
comma 3 del d.Igs. 81/2008 e s.m.i. ‘La valutazione dei rischi deve essere immediata-
mente rielaborata, [...] in occasione di modifiche del processo produttivo o della orga-
nizzazione del lavoro significative ai fini della salute e sicurezza dei lavoratori o in rela-
zione al grado di evoluzione della tecnica, della prevenzione o della protezione o a
seguito di infortuni significativi o quando i risultati della sorveglianza sanitaria ne evi-
denzino la necessita [...]; in via generale, si puo ragionevolmente ritenere corretta una
nuova valutazione trascorsi due/tre anni dall'ultima effettuata [8].

' Sirimanda all'Interpello n. 5/2012 prot. 37/0021854/MA007.A001 della Commissione per gli Interpelli del
Ministero del lavoro e delle politiche sociali.
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IL PERCORSO METODOLOGICO PER LA VALUTAZIONE
DEL RISCHIO STRESS LAVORO-CORRELATO

PREMESSA

Il percorso metodologico di seguito illustrato e finalizzato a supportare le aziende nella
valutazione e gestione del rischio SLC, nel rispetto delle indicazioni minime della
Commissione, attraverso 'offerta di strumenti validati e approcci scientificamente fon-
dati.

| parametri adottati nello sviluppo di tale percorso si basano sulla revisione dei princi-
pali modelli scientifici di riferimento, delle esperienze degli altri paesi dell'lUnione euro-
pea [9-12] e delle principali proposte metodologiche pubblicate a seguito dell'emana-
zione del d.Igs. 81/2008 e s.m.i. [8,13,14], con l'obiettivo di costruire un percorso inte-
grato che, seguendo i vari passaggi previsti dalle indicazioni della Commissione, nell'ot-
tica della semplicita e della sintesi, possa essere gestito con il coinvolgimento attivo
delle figure della prevenzione presenti in azienda.

Tale percorso metodologico é frutto dell'attivita di ricerca del Dimeila dell'Inail che, gra-
zie anche a una fitta rete di collaborazioni internazionali e nazionali, ha portato allo svi-
luppo di una proposta per la valutazione e gestione del rischio SLC sostenibile, modu-
lare e di facile utilizzo per le aziende (Figura 2). A partire dai risultati di un’analisi di ben-
chmarking dei modelli piu noti a livello europeo, un gruppo di lavoro multidisciplinare
e partito dal riadattamento del modello inglese Management standard sviluppato
dall'Hse [15-17] e si & occupato della messa a punto, del riadattamento e della speri-
mentazione dell'intera metodologia [18], nonché della traduzione e validazione nel
contesto italiano del ‘Questionario strumento indicatore’ proposto dall’'Hse per la rac-
colta delle percezioni dei lavoratori dei potenziali fattori di rischio organizzativo [19]. Al
fine di fornire all'utenza una procedura unica e completa, il suddetto percorso & stato
anche integrato con i punti di forza di autorevoli proposte metodologiche sviluppate
negli anni precedenti, in particolare quelle del Coordinamento tecnico interregionale
[8] e del Network nazionale per la prevenzione del disagio psicosociale nei luoghi di
lavoro [13], e riadattato infine ai requisiti normativi minimi emersi a seguito dell’ema-
nazione delle indicazioni della Commissione.

Al termine della fase di validazione, l'intero processo metodologico & stato reso fruibi-
le attraverso una piattaforma online ospitata nel sito web dell'Inail, che offre gratuita-
mente alle aziende strumenti di valutazione, software online, report e tutorial utili
all'attuazione dell'intero processo di valutazione e gestione. Tale piattaforma, a partire
dal mese di maggio 2011, é stata scelta e adottata per effettuare la valutazione del
rischio SLC da un consistente numero di aziende, eterogenee per settore produttivo,
dimensione aziendale ed area geografica; nella Tabella 1 si evidenziano i principali van-
taggi connessi alle funzionalita della piattaforma online Inail.
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Tabella 1 Funzionalita principali e vantaggi connessi all'uso
della piattaforma online

- Registrazione gratuita con accesso completo a tutte le risorse metodologiche.

- Documentazione di supporto per I'implementazione del percorso metodologico (FAQ, Guida
all'uso della piattaforma, Cronoprogramma, Documento Gruppi omogenei, Tutorial focus group).

- Ufficio virtuale che consente alle aziende di gestire in autonomia le attivita di valutazione e di
accedere permanentemente all'area riservata (creazione Gruppi omogenei, inserimento ed ela-
borazione dei relativi dati).

- Software online per il calcolo standardizzato dei dati di valutazione preliminare e foglio di calco-
lo Excel offline per misurare gli andamenti degli Eventi sentinella.

- Software online per il calcolo standardizzato dei dati di valutazione approfondita sulla base del
campione di riferimento nazionale, doppia modalita di caricamento dati (per singolo questiona-
rio o in blocco tramite foglio Excel offline specifico per ciascun Gruppo omogeneo).

- Report di valutazione con risultati generali e specifici da allegare al DVR.

- Servizio di assistenza all'uso della metodologia e della piattaforma, tramite indirizzo di posta elet-
tronica dedicata (stresslavorocorrelato@inail.it).

Figura 2 Percorso di sviluppo della metodologia Inail per la valutazione
e gestione del rischio SLC
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(Inail - Dipartimento di medicina, epidemiologia, igiene del lavoro e ambientale, 2017)

In questi ultimi anni, il lavoro di ricerca & proseguito con il fine di garantire alle azien-
de una metodologia e strumenti aggiornati e sempre piu validi; la presente edizione
del percorso metodologico include, pertanto, parte degli sviluppi e aggiornamenti sca-
turiti dai risultati dei recenti progetti nazionali, come gia descritto nell'introduzione del
presente manuale [20, 21].




La metodologia per la valutazione e gestione del rischio stress lavoro-correlato

IL PERCORSO METODOLOGICO: FASI, ATTIVITA E STRUMENTI

La metodologia Inail rappresenta un percorso integrato e scientificamente valido,
basato su di un approccio partecipativo che prevede il coinvolgimento attivo dei lavo-
ratori e di tutte le figure della prevenzione. Il percorso offerto & in linea con il paradig-
ma di gestione del rischio (risk management) applicato alla salute e sicurezza sul lavo-
ro [22,23], ovvero offre un processo dinamico e continuo che, a partire dall'identifica-
zione e misura/stima del rischio, identifica le risorse, le strategie e le azioni essenziali
a correggerlo, governarlo e prevenirlo. Il percorso € composto di quattro fasi principa-
li, ognuna fondamentale per giungere ad una corretta identificazione e gestione del
rischio SLC (Figura 3):

1. fase propedeutica;

2. fase della valutazione preliminare;

3. fase della valutazione approfondita;

4. fase di pianificazione degli interventi.

Ferme restando le indicazioni della Commissione, che rappresentano i requisiti mini-
mi di gestione del rischio SLC, € fondamentale considerare che il processo di valutazio-
ne e gestione del rischio SLC implica gli stessi principi di base adottati per la valutazio-
ne di tutti gli altri rischi per la salute e sicurezza sul lavoro. Si tratta, pertanto, di un pro-
cesso step by step in cui ogni fase della metodologia offerta € considerata fondamen-
tale per giungere ad una corretta identificazione e gestione di tale rischio. Studi recen-
ti hanno infatti evidenziato differenze significative nei risultati delle diverse fasi di valu-
tazione, dovute alla mancata applicazione di attivita e aspetti fondamentali del percor-
so offerto [24]. Al fine di un'applicazione efficace dell'approccio e di una corretta iden-
tificazione dei livelli di rischio e di interventi realmente adeguati e opportuni e pertan-
to auspicabile che le aziende che adottano tale metodologia implementino tutto il per-
corso metodologico, non limitandosi al solo utilizzo di alcune fasi e/o strumenti.
L'adozione del percorso completo richiedera presumibilmente tra i 12 e i 24 mesi, a
seconda sia della complessita aziendale che del tempo richiesto affinché gli interventi
implementati possano produrre effetti e risultati apprezzabili. E necessario, in ogni
caso, considerare il carattere ciclico del percorso metodologico e, come definito dal
Coordinamento tecnico interregionale, la necessita di effettuare una nuova valutazio-
ne due/tre anni dopo dall'ultima effettuata [8].

Nei prossimi paragrafi saranno presentate le diverse fasi del percorso, riportando, per
ognuna, gli obiettivi specifici, le attivita principali, gli strumenti proposti e i risultati
attesi.
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Figura 3
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(Inail - Dipartimento di medicina, epidemiologia, igiene del lavoro e ambientale, 2017)
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FASE PROPEDEUTICA

La prima fase, definita propedeutica, consiste in un vero e proprio momento di prepa-
razione dell'organizzazione alle attivita di valutazione e gestione del rischio. In questa
fase vengono compiuti dei passi fondamentali per il corretto ed efficace sviluppo del
percorso metodologico, quali la definizione delle figure coinvolte e dei relativi ruoli, I'i-
dentificazione e la pianificazione delle attivita da compiere e delle procedure da adot-
tare e la programmazione delle modalita di implementazione del percorso metodolo-
gico. L'esperienza di ricerca ha rilevato, nei casi di aziende in cui non e stata implemen-
tata la fase propedeutica, differenze significative nei risultati delle valutazioni, che evi-
denziano una diminuzione di affidabilita ed efficacia nei percorsi metodologici attuati
in maniera poco sistematica [24].

La fase propedeutica si articola in quattro momenti principali, di seguito illustrati:

1. costituzione del Gruppo di gestione della valutazione;

2. individuazione dei Gruppi omogenei di lavoratori su cui verra condotta la valutazione;
3. sviluppo e stesura del piano di valutazione e gestione del rischio;

4. sviluppo di una strategia comunicativa e di coinvolgimento del personale.

Costituzione del Gruppo di gestione della valutazione

Il Gruppo di gestione della valutazione (da qui in avanti nel testo denominato Gruppo

di gestione) deve essere formalmente costituito, su iniziativa del DL, ed & generalmen-

te composto dal DL stesso e/o dirigente delegato, RSPP, ASPP, MC (ove nominato/i) e

RLS/RLST.

La funzione chiave del Gruppo di gestione & quella di programmare, monitorare e age-

volare 'attuazione delle attivita di valutazione e gestione del rischio attraverso:

m pianificazione delle attivita, delle procedure e degli strumenti da utilizzare, e stesu-
ra della relativa programmazione temporale (cronoprogramma);

B gestione e monitoraggio del percorso metodologico;

m informazione e coinvolgimento dei lavoratori nel percorso;

B approvazione deij report di valutazione e restituzione dei risultati della valutazione
ai lavoratori;

m pianificazione degli interventi necessari a correggere e prevenire il rischio, ove pre-
sente;

B messa a punto di un piano di monitoraggio del rischio.

A seconda della complessita organizzativa aziendale e delle specifiche esigenze relati-
ve al processo di valutazione, il Gruppo di gestione pud anche prevedere la partecipa-
zione di personale afferente a specifici servizi/uffici, quali, ad esempio, Risorse umane
e Formazione, o di figure professionali con competenze specifiche gia presenti all'in-
terno dell'azienda quali, ad esempio, psicologi. Alcune figure possono, altresi, essere
coinvolte nel Gruppo di gestione in momenti strategici del percorso metodologico rela-
tivamente ai quali € essenziale il ricorso a competenze o linee decisionali specifiche. Ad
esempio, nel caso di aziende ad elevata complessita organizzativa con diverse sedi
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dislocate sul territorio a cui afferiscono numerosi dipendenti, potrebbe essere utile

per il Gruppo di gestione avvalersi di alcuni referenti territoriali (o Gruppi territoriali di

gestione). Tale procedura, grazie all'attivita di raccordo tra i referenti territoriali ed il

Gruppo di gestione ‘centrale’, potrebbe garantire che il percorso metodologico venga

implementato in tutte le sue fasi in modo coerente ed uniforme nelle varie partizioni

aziendali, contemplando in primo luogo gli aspetti generali e distintivi di tutta l'azien-

da. Inoltre, la presenza di referenti esperti dislocati geograficamente consentirebbe di

includere nel percorso di valutazione e gestione del rischio anche aspetti fortemente

connessi alle specificita territoriali in cui opera I'azienda.

In ogni caso, ferme restando le peculiarita delle diverse aziende, l'esperienza di ricer-

ca ha, ad esempio, evidenziato l'utilita di prevedere la partecipazione del management

in due momenti chiave per il processo decisionale:

1. in fase di avvio del percorso, per I'approvazione dei piani di azione e delle procedu-
re che verranno espletate;

2. in fase di restituzione dei risultati della valutazione e pianificazione operativa degli
interventi. Tale coinvolgimento favorisce I'impegno da parte del management nel
percorso in attuazione e agevola Iimplementazione delle azioni di miglioramento
che verranno definite dal Gruppo di gestione.

In aziende a maggiore complessita (medio-grandi) si suggerisce, altresi, di individuare
e nominare, tra i componenti del Gruppo di gestione, la figura del ‘responsabile gestio-
nale della procedura di valutazione’; questi, ricoprendo il ruolo di project manager,
agevolera e coordinera gli incontri, in raccordo con le figure della prevenzione, forma-
lizzando i processi decisionali, anche al fine di creare un piano di verifica dei risultati.
Sara, inoltre, compito del responsabile gestionale della procedura di valutazione veri-
ficare lo stato di avanzamento del percorso in coerenza con le tempistiche definite dal
Gruppo di gestione. In considerazione degli obblighi derivanti dal processo valutativo,
tale figura potrebbe anche corrispondere con il dirigente delegato dal DL.

Prima di dare avvio alle attivita & auspicabile prevedere per i componenti del Gruppo
di gestione una specifica formazione/informazione su aspetti chiave relativi alla gestio-
ne del rischio SLC, sulla metodologia adottata e sugli strumenti di valutazione che
saranno utilizzati. La previsione di un momento formativo, oltre a garantire un accre-
scimento delle competenze delle figure coinvolte, favorisce I'accrescimento del livello
di commitment da parte del Gruppo di gestione e chiarisce meglio il possibile contribu-
to che le diverse figure possono apportare al processo di valutazione e gestione del
rischio SLC. Sarebbe auspicabile estendere il momento di formazione/informazione,
con modalita a scelta del Gruppo di gestione (es. riunione, evento informativo, forma-
zione in aula o a distanza, documento informativo ecc.), anche ai lavoratori o campio-
ni di questi che saranno coinvolti nelle diverse fasi del percorso metodologico.

In linea generale, con modalita e durata diverse e a seconda del target di riferimento,
la formazione dovra riguardare i seguenti aspetti:

m definizioni, cause e impatti del rischio SLC;

B aspetti normativi di riferimento;
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m metodologia Inail (fasi, obiettivi e relativi strumenti di valutazione, modalita e pro-
cedure di raccolta dei dati e di elaborazione degli stessi attraverso la piattaforma
online);

B elementi di prevenzione e gestione del rischio SLC.

Nella piattaforma online dell'Inail sono disponibili diversi materiali, documentazione di
interesse e link utili che possono essere consultati dalle aziende per un approfondi-
mento sul tema.

Identificazione dei gruppi omogenei di lavoratori

Secondo le indicazioni della Commissione, la valutazione del rischio SLC ‘prende in
esame non singoli ma Gruppi omogenei di lavoratori (per esempio per mansione o par-
tizione organizzativa) che risultino essere esposti a rischi dello stesso tipo, secondo una
individuazione che ogni DL pud autonomamente individuare in ragione della effettiva
organizzazione aziendale [...]. Tra i compiti del Gruppo di gestione vi &€ quello di coadiu-
vare il DL nell'identificazione di criteri adeguati da adottare per lidentificazione e suddi-
visione dei lavoratori in Gruppi omogenei. Suddividere adeguatamente i lavoratori in
Gruppi omogenei € uno dei requisiti fondamentali per un'efficace valutazione del rischio
SLC, poiché permette la reale identificazione di eventuali aspetti critici di organizzazione
e gestione del lavoro nonché dei relativi contesti condivisi, e di prevedere interventi cor-
rettivi e azioni preventive maggiormente mirate ed efficaci. Di conseguenza, la scelta dei
criteri da adottare per la suddivisione dei lavoratori in Gruppi omogenei e fortemente
legata alle specificita della realta organizzativa in cui si opera e deve avere come base il
rispetto del principio di omogeneita. In raccordo con le indicazioni del Coordinamento
tecnico interregionale, con omogeneita si fa riferimento in particolare alla natura del pro-
blema da analizzare (in questo caso lo SLC) e, quindi, agli aspetti di organizzazione e
gestione del lavoro, nonché ai contesti sociali e ambientali condivisi dai lavoratori.

Per Gruppo omogeneo, pertanto, si intende un insieme di lavoratori - di numerosita
variabile - che, coerentemente con la reale organizzazione del lavoro e con il contesto
territoriale in cui opera l'azienda, presenta analoghi aspetti di organizzazione e gestio-
ne del lavoro, condivide ambienti di lavoro, ha in comune un modello unico di comu-
nicazione e una linea gerarchica diretta con la direzione.

La scelta dei criteri di suddivisione dovra privilegiare la creazione di gruppi con una
gestione del lavoro comune, mentre sono da evitare accorpamenti generici come, ad
esempio, per categoria professionale, completamente scorporati dalla struttura orga-
nizzativa o gruppi che possono portare ad una valutazione poco rappresentativa per-
ché numericamente limitati o con tipologie di lavoro e attivita alquanto disomogenee
al proprio interno.

Di seguito, alcuni esempi di criteri di suddivisione:

m attivita/partizione organizzativa (ad esempio: sedi, strutture, reparti);

E mansione;

m attivita con esposizione a rischio noto (ad esempio operatori di call center);
m tipologia contrattuale.
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A seconda dell'aumento della complessita organizzativa, & consigliabile adottare al
contempo anche piu di un criterio di suddivisione al fine di massimizzare il principio di
omogeneita, garantendo cosi valutazioni significative e favorendo l'identificazione di
interventi maggiormente mirati al miglioramento delle condizioni di lavoro.

Il Coordinamento tecnico interregionale chiarisce la possibilita di effettuare la valuta-
zione senza suddivisione per Gruppi omogenei in aziende considerabili a bassa com-
plessita organizzativa (fino a 30 lavoratori), prevalendo in questi casi ‘una gestione
indifferenziata dovuta alla condivisione dellambiente di lavoro, un modello unico di
comunicazione e la linea gerarchica diretta con la direzione [...]. Ne deriva anche che,
in ragione del medesimo principio di omogeneita nell'organizzazione e gestione del
lavoro, gruppi di numerosita troppo elevata potrebbero non essere adatti; pertanto le
aziende piu grandi dovranno utilizzare criteri coerenti con un'organizzazione e gestio-
ne del lavoro complessa e differenziata all'interno della medesima azienda (es. linee
gerarchiche complesse, sedi di lavoro differenti dislocate sul territorio, obiettivi e atti-
vita molto diverse). | criteri adottati per I'individuazione dei Gruppi omogenei dovran-
no essere esaustivamente riportati nel DVR. Si consiglia inoltre di adottare denomina-
zioni dei gruppi che siano chiare, riconoscibili e pertinenti rispetto alla tipologia di lavo-
ratori che compongono i gruppi stessi. Una denominazione chiara e coerente dei grup-
pi omogenei, facilita sicuramente le attivita di valutazione nellimmediato, ma si rivela
fondamentale nel caso di future valutazioni del rischio SLC, soprattutto qualora que-
ste vengano effettuate da soggetti diversi rispetto al Gruppo di gestione originario, a
causa di rotazione del personale e sostituzione di alcuni membri del gruppo.
Secondo le indicazioni del Coordinamento tecnico, anche in caso di mancata divisione
in Gruppi omogenei, il Gruppo di gestione dovra riportarne in maniera chiara le moti-
vazioni, comunque in coerenza con l'organizzazione aziendale.

In considerazione della centralita e la rilevanza della scelta dei criteri di identificazione
dei Gruppi omogenei ai fini della corretta valutazione del rischio SLC, & stato predispo-
sto un apposito documento di approfondimento, comprensivo di esempi specifici, sca-
ricabile e consultabile sulla piattaforma online Inail.

Sviluppo e stesura del piano di valutazione e gestione del rischio

Lo sviluppo e la definizione di un vero e proprio piano di valutazione e gestione del
rischio & un passaggio necessario, anche in considerazione del fatto che la valutazione
del rischio SLC - cosi come anche previsto nelle indicazioni della Commissione - & un pro-
cesso dinamico, sviluppato per fasi, con la previsione di step di verifica. E indispensabile,
quindi, che il Gruppo di gestione operi una pianificazione delle attivita, con una relativa
programmazione temporale, attraverso la predisposizione di un cronoprogramma. Per
ogni singola fase del percorso metodologico vanno previsti il dettaglio delle attivita da
svolgere, la durata e le scadenze, gli strumenti che verranno adottati, il calendario delle
valutazioni dei gruppi, i soggetti deputati ai diversi compiti e i relativi ruoli, ferma restan-
do la possibilita di modifiche e aggiustamenti in corso d'opera, giustificati da motivazio-
ni concrete e verificabili. Per facilitare la programmazione temporale & stato proposto un
modello di cronoprogramma compilabile e riadattabile, disponibile in Appendice 1.
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Sviluppo di una strategia comunicativa e di coinvolgimento del personale
Stabilite le modalita di implementazione del percorso di valutazione e gestione del
rischio SLC, & necessario identificare una strategia comunicativa, finalizzata a informa-
re e coinvolgere nel processo i lavoratori, inclusi i dirigenti e i preposti. Pertanto, il
Gruppo di gestione individuera le modalita piu efficaci da utilizzare per diffondere
un'informativa ai lavoratori, tenendo anche conto di quelle gia utilizzate con successo
nellazienda, ad esempio circolare interna, bacheca aziendale, comunicazioni via
email/intranet ecc. L'informativa, a prescindere dalla modalita di diffusione, deve
riportare, in maniera chiara, gli aspetti riguardanti le finalita del percorso metodologi-
co, il contesto normativo di riferimento, la metodologia valutativa individuata, gli stru-
menti che verranno adottati. Vanno inoltre riportate le figure coinvolte e i rispettivi
ruoli, le attivita previste con relative tempistiche di attuazione e i criteri utilizzati per I'i-
dentificazione dei gruppi omogenei e per il coinvolgimento dei lavoratori, nonché le
modalita di restituzione dei risultati della valutazione. La diffusione di ulteriori infor-
mative e/o comunicazioni ai lavoratori sara utile in momenti strategici del percorso, in
riferimento alla necessita di aggiornare i lavoratori sui successivi passi che saranno
compiuti, ad esempio in caso di valutazione approfondita e, successivamente, duran-
te la fase di pianificazione degli interventi di miglioramento, qualora necessari. Cid
risulta essere particolarmente importante in aziende di medio-grandi dimensioni, in
cui il percorso di valutazione e gestione richiede fisiologicamente un tempo maggiore
per l'espletamento delle diverse fasi del percorso valutativo.

Per riassumere...

- Lafase propedeutica rappresenta un vero e proprio momento di preparazione dell'organizza-
zione, in cui vengono compiuti passi fondamentali per il corretto sviluppo del percorso meto-
dologico.

- Il primo passo da compiere € la costituzione formale del Gruppo di gestione su iniziativa del DL.

- Il Gruppo di gestione € normalmente costituito da: DL stesso e/o dirigente delegato, RSPP,
ASPP, MC (ove nominato/i) e RLS/RLST. A seconda della complessita aziendale e delle specifi-
che esigenze, si puo prevedere la partecipazione di personale afferente a specifici servizi/uffi-
ci o figure professionali con particolari competenze, anche in momenti strategici del percorso
(ad esempio responsabile Risorse Umane, responsabile della Formazione, responsabile del
Comitato Unico di Garanzia ecc.)

- La funzione chiave del Gruppo di gestione e quella di programmare, monitorare e agevolare
I'attuazione delle attivita di valutazione e gestione del rischio.

- La fase propedeutica si articola in quattro momenti principali: 1. costituzione del Gruppo di
gestione della valutazione; 2. individuazione dei Gruppi omogenei di lavoratori su cui verra
condotta la valutazione; 3. sviluppo e stesura del piano di valutazione e gestione del rischio; 4.
sviluppo di una strategia comunicativa e di coinvolgimento del personale.

- Prima dell'awvio delle attivita & auspicabile una specifica formazione/informazione per i com-
ponenti del Gruppo di gestione su aspetti chiave relativi alla gestione del rischio SLC.

- Sulla piattaforma online dell'inail & disponibile un documento di approfondimento per il sup-
porto nell'identificazione dei criteri di suddivisione dei Gruppi omogenei, comprensivo di esem-
pi basati su casi reali.
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Un caso esempio - La fase propedeutica
L'azienda X ha un numero complessivo di 74 dipendenti operanti su due sedi disloca-
te in Centro Italia. Per rispondere all'obbligo di legge di valutazione del rischio SLC, il
DL costituisce, attraverso nomina formale, il Gruppo di gestione della valutazione a cui
prendono parte: un preposto delegato dal DL, il RSPP, 'ASPP, il MC e un RLS. Il Gruppo
di gestione, durante la prima riunione di insediamento, decide di utilizzare la metodo-
logia Inail per la valutazione e gestione del rischio SLC e, attraverso una sessione for-
mativa curata dal MC, approfondisce gli aspetti principali relativi a questa tipologia di
rischio, le fasi e gli strumenti previsti dalla metodologia individuata.
Successivamente, il Gruppo di gestione, in considerazione delle dimensioni dell'azien-
da, decide di suddividere i lavoratori in due Gruppi omogenei, individuando come cri-
terio di identificazione la ‘Sede’ - in ragione delle caratteristiche dell'organizzazione del
lavoro e della dislocazione territoriale - e definisce il piano di valutazione e gestione del
rischio, concordando su alcuni passaggi principali:
B nominare il preposto come ‘Responsabile gestionale della procedura di valutazione’;
m coinvolgere un campione di lavoratori di riferimento dei Gruppi omogenei identifi-
cati (4 lavoratori a gruppo rappresentativi di diverse mansioni e bilanciati per gene-
re) nella compilazione della Lista di controllo;
B coinvolgere attivamente il management dell'azienda in due momenti fondamentali
per il processo decisionale:
- prima dell'avvio del percorso metodologico per la presentazione del piano di
azione;
- dopo la fase di valutazione per favorire I'implementazione degli interventi di
gestione del rischio SLC e aumentarne la fattibilita;
m effettuare entrambe le fasi di valutazione (preliminare e approfondita) per una
migliore identificazione del rischio.

Una volta definite le diverse attivita da compiere e i relativi ruoli tra i componenti, il
Gruppo di gestione procede alla stesura del cronoprogramma. Il Responsabile (in que-
sto caso il preposto) viene inoltre incaricato di predisporre, in raccordo con gli altri
componenti del Gruppo di gestione, un'informativa da divulgare a tutti i lavoratori tra-
mite circolare, al fine di fornire informazioni dettagliate su motivazioni, finalita, moda-
lita e fasi della valutazione del rischio SLC che verra effettuata in azienda. Il responsa-
bile procede altresi alla convocazione, dei lavoratori individuati, nelle date calendariz-
zate per la compilazione della Lista di controllo relativamente al Gruppo omogeneo di
riferimento, offrendo altresi la possibilita di ricevere ulteriori approfondimenti sulle
attivita nelle quali sono chiamati a collaborare.

FASE DELLA VALUTAZIONE PRELIMINARE

In linea con le indicazioni della Commissione, l'obiettivo della valutazione preliminare
e quello di valutare alcuni indicatori organizzativi di natura oggettiva e verificabili lega-
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ti allo SLC (ad esempio, turnover, tassi di assenteismo, assenze per malattia, orario di
lavoro, ecc.) in riferimento a ciascun Gruppo omogeneo individuato dal Gruppo di
gestione.

La valutazione preliminare & articolata in due momenti principali: 1) analisi degli
Eventi sentinella e 2) rilevazione e analisi degli indicatori di Contenuto e di Contesto
del lavoro.

1. Analisi di Eventi sentinella: raccolta ed analisi degli indicatori organizzativi conside-
rati possibili esiti di SLC. Le Indicazioni riportano, tra questi, ad esempio, gli indici infor-
tunistici, le assenze per malattia, il turnover, i procedimenti e le sanzioni, le segnalazio-
ni del MC, specifiche e frequenti lamentele formalizzate da parte dei lavoratori.
Criticita applicative nell'identificazione di tali indicatori possono emergere nel caso di
aziende di recente costituzione o oggetto di importanti riorganizzazioni, a motivo della
indisponibilita dei dati o della difficolta nel reperimento degli stessi. La raccolta ed ana-
lisi degli Eventi sentinella deve riferirsi ai singoli Gruppi omogenei individuati in fase di
preparazione, pertanto in questo caso tali indici non possono essere calcolati sull'inte-
ra azienda. La raccolta degli Eventi sentinella pu0 prevedere, se necessario, il coinvol-
gimento di soggetti afferenti all'ufficio del personale o ad altro ufficio competente nella
raccolta dei dati necessari.

2. Rilevazione e analisi degli indicatori di Contenuto e di Contesto del lavoro: tra
essi, le Indicazioni annoverano, seppur a titolo esemplificativo, ‘ambiente di lavoro e
attrezzature; carichi e ritmi di lavoro; orario di lavoro e turni; corrispondenza tra le
competenze dei lavoratori e i requisiti professionali richiesti’ per gli aspetti di
Contenuto, mentre, relativamente a quelli di Contesto, ‘ruolo nellambito dell'organiz-
zazione; autonomia decisionale e controllo; conflitti interpersonali al lavoro; evoluzio-
ne e sviluppo di carriera; comunicazione'.

Per l'analisi degli indicatori di Contenuto e Contesto, secondo le Indicazioni della
Commissione, occorre ‘sentire’ i lavoratori e/o gli RLS/RLST, con modalita scelte dal DL
e, comunque, subordinate alla ‘metodologia di valutazione adottata’.

Il coinvolgimento - diretto o attraverso i RLS/RLST - dei lavoratori, sin dalle prime fasi,
& uno degli aspetti chiave del percorso metodologico qui proposto poiché ne garanti-
sce una maggiore efficacia, come anche confermato dai risultati di studi recenti [24].
In aziende di maggiori dimensioni & possibile coinvolgere campioni rappresentativi di
lavoratori, purché questi siano stati individuati tenendo in considerazione - relativa-
mente al Gruppo omogeneo di riferimento - il loro grado di esperienza e conoscenza
dell'effettiva organizzazione del lavoro, evitando, quindi, di coinvolgere lavoratori
neoassunti o appena trasferiti.

Al fine di facilitare il Gruppo di gestione nella rilevazione ed analisi degli Eventi senti-
nella e dei fattori di Contenuto e Contesto del lavoro, la metodologia Inail offre una
Lista di controllo - da compilare per ognuno dei Gruppi omogenei individuati - presen-
tata approfonditamente nel successivo paragrafo.

Una volta conclusa la fase di valutazione preliminare, € essenziale prevedere una resti-
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tuzione dei risultati ai lavoratori al fine di informarli sulla situazione emersa nella pro-
pria azienda e sulle eventuali azioni/interventi che saranno messi in atto per il conte-
nimento/eliminazione del rischio SLC.

Per riassumere...

La fase di valutazione preliminare deve essere effettuata dal Gruppo di gestione in modo sistemati-
co e nel rispetto delle indicazioni della Commissione, tenendo conto, a garanzia della corretta ese-
cuzione e quindi della sua efficacia, di alcuni principi base, di seguito riportati.

- Deve essere effettuata per ogni singolo Gruppo omogeneo identificato dal Gruppo di gestione e,
pertanto, sia gli Eventi sentinella che i fattori di Contenuto e Contesto dovranno essere raccolti e
analizzati relativamente ad ogni singolo Gruppo omogeneo;

- Deve prevedere il coinvolgimento di lavoratori, sufficientemente esperti degli aspetti di
Contenuto e Contesto del lavoro di interesse del Gruppo omogeneo a cui afferiscono, e/o relati-
vo RLS/RLST. In aziende di maggiori dimensioni € possibile sentire campioni rappresentativi di
lavoratori.

- La metodologia Inail offre, per facilitare il Gruppo di gestione nella valutazione preliminare, una
Lista di controllo, che dovra essere compilata per ogni Gruppo omogeneo identificato.

- Una volta conclusa la fase di valutazione preliminare, € essenziale prevedere una restituzione dei
risultati ai lavoratori.

LA LISTA DI CONTROLLO

La Lista di controllo proposta nella metodologia Inail per la fase di valutazione prelimi-
nare é frutto di una revisione critica della proposta del Network nazionale per la pre-
venzione del disagio psicosociale nei luoghi di lavoro [13], successiva alla sperimenta-
zione e al feedback di 800 aziende, a cura dello Spisal dell'Ulss 20 del Veneto e della
Cattedra di medicina del lavoro dell'Universita degli Studi di Verona, successivamente
aggiornata anche alla luce delle specifiche Indicazioni della Commissione.

La Lista di controllo permette di effettuare una valutazione delle condizioni di rischio
attraverso la compilazione di indicatori riferibili alle tre famiglie identificate dalle
Indicazioni della Commissione, secondo lo schema riportato in Tabella 2. Per le Aree di
Contenuto e Contesto del lavoro sono state identificate 10 Dimensioni descrittive prin-
cipali in raccordo con la classificazione teorica dei fattori di rischio SLC, accreditata a
livello internazionale, offerta dall'Eu-Osha [25].

Il patrimonio di dati raccolto sin dal 2011, grazie allo sviluppo della piattaforma onli-
ne Inail, ha permesso di verificare e confermare le caratteristiche psicometriche
della Lista di controllo su un ampio campione - oltre 5.000 liste di controllo compi-
late in 1.621 aziende - nelllambito di un recente progetto di ricerca finanziato
dall'lnail, in collaborazione, con il Dipartimento di psicologia della Sapienza
Universita di Roma, finalizzato all'ottimizzazione degli strumenti di valutazione della
metodologia [26].
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Tabella 2

| - Area
Eventi sentinella
(10 Indicatori aziendali)

La struttura della Lista di co

Il - Area
Contenuto del lavoro
(4 Dimensioni)

Il - Area
Contesto del lavoro
(6 Dimensioni)

Infortuni

Ambiente di lavoro

Funzione e cultura organizzativa

e attrezzature di lavoro

(11 indicatori)
(13 indicatori)

Assenza per malattia

Assenze dal lavoro Ruolo nelllambito

dell'organizzazione
(4 indicatori)

Pianificazione dei compiti

Ferie non godute (6 indicatori)

Evoluzione della carriera
(3 indicatori)

Carico di lavoro/ritmo di lavoro

Rotazione del personale
P (9 indicatori)

Turnover Autonomia decisionale/controllo

del lavoro
(5 indicatori)

Procedimenti/sanzioni disciplinari

Richieste visite mediche
straordinarie al medico
competente

Rapporti interpersonali
sul lavoro
(3 indicatori)

Orario di lavoro

Segnalazioni formalizzate o :
(8 indicatori)

di lamentele dei lavoratori
all'azienda o al medico

competente Interfaccia
casa lavoro - conciliazione
Istanze giudiziarie per vita/lavoro

licenziamento, demansionamento, (4 indicatori)

molestie morali e/o sessuali

Modalita di compilazione della Lista di controllo

La Lista di controllo & uno strumento organizzativo utilizzato per raccogliere elementi
oggettivi e verificabili, considerati possibili indicatori di SLC. E, pertanto, uno strumen-
to a ‘valenza collettiva’ che fa riferimento ai singoli Gruppi omogenei di lavoratori - va
compilata una Lista di controllo per ciascun gruppo - o all'intera azienda, nel caso di
aziende di piccole dimensioni (entro circa 30 lavoratori). La Lista di controllo quindi
non va assolutamente somministrata ai singoli lavoratori, come un questionario. La
compilazione della Lista di controllo € a cura del Gruppo di gestione, previa consulta-
zione dei lavoratori o di un campione rappresentativo di essi e/o dei loro RLS/RLST,
relativamente ai fattori di Contenuto e Contesto.

Per una corretta valutazione, e vincolante compilare la Lista di controllo in ogni sua
parte valutando, quindi, le tre aree che la compongono e rispondendo a tutti gli indi-
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catori presenti. Non & corretto apportare qualsiasi modifica alla Lista di controllo, ad

esempio eliminazione di uno o piu indicatori o modifica dei suoi contenuti, poiché ne

vengono cosi alterate le caratteristiche metodologiche.

In aggiunta agli indicatori previsti, tuttavia, nulla vieta che vengano valutati ulteriori

aspetti, purché siano raccolti anch’essi attraverso strumenti sperimentati e validati che

permettano di individuare una soglia d'azione di riferimento.

La Lista di controllo qui proposta prevede due tipologie di risposte:

m andamento temporale - diminuito/inalterato/aumentato - nel caso dei primi otto
indicatori dell’Area Eventi sentinella;

B risposta dicotomica - si/no - per gli ultimi due indicatori dell’Area Eventi sentinella e
per tutti gli indicatori relativi alle Aree di Contenuto e Contesto del lavoro.

L'Area degli Eventi sentinella & misurata da 10 indicatori, I'Area Contenuto e I'Area
Contesto del lavoro vengono misurate rispettivamente da 4 e 6 Dimensioni; ogni
Dimensione € composta da un certo numero di indicatori ai quali viene attribuito un
punteggio che concorre al risultato complessivo che sara corrispondente ad un deter-
minato livello di rischio SLC.

E importante ricordare che in fase di valutazione, il punteggio assegnato dal Gruppo di
gestione ad ogni indicatore non deve basarsi sulle percezioni dei compilatori, ma deve
riflettere la reale condizione osservata per il Gruppo omogeneo esaminato, o azienda,
se al di sotto di 30 lavoratori. Per tale motivo, deve essere possibile verificare ogni ele-
mento valutato, anche attraverso il supporto di documentazione disponibile (Tabella
3); devono essere altresi esplicitate nel campo note eventuali diverse posizioni dei
compilatori, motivandole, nonché indicate le misure di prevenzione eventualmente gia
in adozione per il miglioramento di aspetti emersi ‘a rischio'. La Lista di controllo, con
relative note esplicative utili alla compilazione dei singoli indicatori, & disponibile in
Appendice 2.

Tabella 3 Esempi di documentazione a supporto

Eventi sentinella Registro infortuni; verbali ispezioni interne; libro unico del lavoro, buste
paga, tabulario ferie, permessi, straordinari, provvedimenti disciplinari, ver-
bali di conciliazione, verbali riunione periodica, richieste di trasferimento,
comunicazioni dei lavoratori.

Fattori di Contenuto | DVR, orario settimanale medio, giorni lavorativi settimanali, programmazio-
del lavoro ne turni lavorativi, compresi turni notturni, comunicazioni al personale;
manuale modello organizzativo e di gestione, se disponibile, procedure for-
malizzate, circolari di interesse, mansionario, job description.

Fattori di Contesto | CCNL applicato/i in azienda; organigramma e ciclo lavorativo; verbali di infor-
del lavoro mazione, formazione, addestramento; report dei capi reparto/ufficio; segna-
lazioni dei lavoratori, procedure formalizzate, circolari di interesse, mansio-
nario, job description.
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L'uso delle annotazioni nella Lista di controllo

Il campo per le annotazioni, previsto accanto a ogni indicatore, permette di riportare
le relative fonti/documenti che consentono di conferire il carattere di autenticita e
oggettivita alla risposta fornita, permettendone cosi la verifica.

Per ciascun indicatore dell’Area ‘Eventi sentinella’ devono, pertanto, essere riportati i
dati e i relativi documenti aziendali di riferimento mentre, per ogni indicatore delle
Aree Contenuto e Contesto del lavoro, saranno esplicitati i documenti aziendali di sup-
porto e le eventuali misure di prevenzione gia predisposte e utilizzate dall'azienda per
rispondere alle criticita emerse. Le eventuali osservazioni degli RLS/RLST e/o dei lavo-
ratori sentiti in fase di valutazione, soprattutto se discordanti con le conclusioni
espresse dal Gruppo di gestione (ad esempio relativamente alla presenza di rischi da
DVR e conseguenti alla modalita di individuazione dei gruppi omogenei), devono esse-
re riportate chiaramente nelle annotazioni, cosi come ogni altra posizione divergente,
ragionevolmente motivata, rispetto al punteggio assegnato.

Attribuzione dei punteggi e identificazione delle condizioni di rischio

Come rappresentato nell'introduzione, a partire dalla prima edizione della metodologia
Inail, & stato raccolto un patrimonio di dati ed esperienze di ricerca nel corso degli ulti-
mi sei anni [20] che hanno consentito, oltre a verificare e confermare le caratteristiche
psicometriche della Lista di controllo [21,26], a ottimizzare lo strumento per una piu
precisa analisi dei livelli di rischio nelle aziende italiane. E stato, quindi, effettuato un
aggiornamento nelle modalita di calcolo dei punteggi ed identificati i nuovi cut-off basa-
ti sul criterio distributivo, calcolato analizzando i dati del dataset Inail relativi a 5.301
liste di controllo (compilate in 1.621 aziende) e in aderenza anche ai risultati europei di
prevalenza del rischio stress lavoro-correlato nelle aziende [27]. Si fa presente che la
finalita del presente aggiornamento della metodologia non & la creazione di nuovi valo-
ri limite piu o meno restrittivi, ma piuttosto il supporto nell'identificazione di soluzioni
sempre piu efficaci per I'azienda, permettendo di ottenere punteggi maggiormente
discriminanti e di limitare l'insorgenza sia di falsi negativi, che di falsi positivi.

Di seguito viene fornita una dettagliata spiegazione sulle nuove modalita di attribuzio-
ne dei punteggi e su come effettuare i calcoli per l'identificazione delle condizioni di
rischio.

La procedura di calcolo di seguito descritta pud essere effettuata automaticamente
attraverso il software online di elaborazione dati presente nella piattaforma Inail che
consente, in maniera semplice, autonoma e riservata, di ottenere un report dettaglia-
to dei risultati.

Calcolo del punteggio di Area degli Eventi sentinella

Ad ogni indicatore dell’Area Eventi sentinella & associato un punteggio, ottenuto com-
putando la rispettiva formula riportata nelle note esplicative della Lista di controllo
(Appendice 2). La somma dei punteggi ottenuti da tutti gli indicatori dell’Area Eventi
sentinella rappresenta un numero a cui verra assegnato un punteggio secondo il
seguente schema:
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m se il risultato del punteggio indicatori aziendali € compreso tra 0 e 10, si inserisce
nella tabella finale il valore 0;

m se il risultato del punteggio € compreso tra 11 e 20 si inserisce nella tabella finale il
valore 6;

m se il risultato del punteggio € compreso tra 21 e 40 si inserisce nella tabella finale il
valore 16.

La Tabella 4 riporta in chiaro le fasce di rischio corrispondenti ai diversi valori assegnati.

Tabella 4 Fasce di rischio per il punteggio complessivo dell’Area Eventi sentinella

| - Eventi sentinella

Fasce di rischio

Punteggio Indicatori Aziendali

Punteggio Area Eventi sentinella da
assegnare

Calcolo del punteggio complessivo dell’Area Contenuto del lavoro

Una volta compilati tutti gli indicatori dell’lArea Contenuto del lavoro, per ottenere il
punteggio complessivo di Area € necessario compiere due passaggi.

1. Calcolare un punteggio complessivo normato per ciascuna Dimensione - ovvero
Ambiente di lavoro e attrezzature di lavoro, Pianificazione dei compiti, Carico di lavo-
ro/ritmo di lavoro e Orario di lavoro - attraverso la formula di calcolo in Figura 4.

Figura 4 Formula per il calcolo del punteggio delle singole Dimensioni

(SOMMA DEI PUNTEGGI DEGLI INDICATORI DELLA DIMENSIONE)

X100
NUMERO DEGLI INDICATORI DELLA DIMENSIONE

(Inail - Dipartimento di medicina, epidemiologia, igiene del lavoro e ambientale, 2017)
Ad esempio, se per la Dimensione Pianificazione dei compiti (composta da 6 indicato-
ri) si @ ottenuto, a seguito della compilazione, un punteggio corrispondente a 3, si pro-

cede con il calcolo del punteggio complessivo di Dimensione come segue:

Pianificazione dei compiti: (3/6) X 100 = 50
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La Tabella 5 riporta le fasce di rischio relative ai punteggi delle quattro Dimensioni
dell’Area Contenuto del lavoro per la lettura dei risultati ottenuti dalla Lista di controllo.
Proseguendo con 'esempio precedente possiamo verificare dalla Tabella 5 che il pun-
teggio di 50 ottenuto per la Dimensione Pianificazione dei compiti corrisponde alla
fascia di rischio medio.

Tabella 5 Fasce di rischio delle Dimensioni dell’Area Contenuto del lavoro

Il - Area Contenuto del Lavoro

Fasce di rischio
Punteggi

Dimensioni Dimensioni

Ambiente di lavoro e attrezzature di
lavoro

Pianificazione dei compiti

Carico di lavoro - ritmo di lavoro

Orario di lavoro

2. Una volta calcolati i punteggi normati per ciascuna Dimensione ¢ possibile ottenere
il risultato complessivo dell’lArea Contenuto del lavoro calcolandone la media con la
formula riportata in Figura 5:

Figura 5 Formula per il calcolo del punteggio complessivo Area Contenuto del lavoro

(SOMMA DEI PUNTEGGI DELLE DIMENSIONI)

NUMERO DELLE DIMENSIONI DELL’AREA CONTENUTO DEL LAVORO (N = 4)

(Inail - Dipartimento di medicina, epidemiologia, igiene del lavoro e ambientale, 2017)

La Tabella 6 riporta le fasce di rischio relative al punteggio complessivo dell’Area
Contenuto del lavoro per la lettura dei risultati.

Tabella 6 Fasce di rischio dell’Area Contenuto del Lavoro

. Fasce di rischio
Punteggio

medio
Area

Punteggio Area Contenuto (freeees)
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Ad esempio, se dal passaggio di calcolo 1 sono stati ottenuti i punteggi presentati in
Tabella 7 per le Dimensioni dellArea Contenuto del lavoro, il risultato complessivo cal-
colato dell’Area Contenuto del lavoro sara (0 + 50 + 11 + 25) / 4 = 22, corrispondente a
livello di rischio non rilevante, come da consultazione della Tabella 6.

Tabella 7

Ambiente di lavoro e attrezzature di lavoro

Pianificazione dei compiti

Carico di lavoro - ritmo di lavoro

Orario di lavoro

Calcolo del punteggio complessivo dell’Area Contesto del lavoro

Una volta compilati tutti gli indicatori dell’Area Contesto del lavoro, per ottenere il pun-
teggio complessivo dell’Area & necessario compiere due passaggi:

1. Calcolare un punteggio normato per ciascuna Dimensione (ovvero Funzione e cultu-
ra organizzativa, Ruolo nellambito dell’'organizzazione, Evoluzione della carriera,
Autonomia decisionale/controllo del lavoro, Rapporti interpersonali sul lavoro) attra-
verso la formula di calcolo in Figura 6.

Figura 6 Formula per il calcolo del punteggio delle singole Dimensioni

(SOMMA DEI PUNTEGGI DEGLI INDICATORI DELLA DIMENSIONE)

X100
NUMERO DEGLI INDICATORI DELLA DIMENSIONE

(Inail - Dipartimento di medicina, epidemiologia, igiene del lavoro e ambientale, 2017)

Ad esempio, se per la Dimensione Ruolo nellambito dell'organizzazione (composta da
4 indicatori), dalla compilazione si & ottenuto un punteggio corrispondente a 3, si pro-
cede con il calcolo del punteggio normato di Dimensione come segue:

Ruolo nell'ambito dell'organizzazione: (3/4) X 100 = 75

Tale formula non va applicata alla Dimensione Interfaccia casa lavoro - conciliazione
vita/lavoro, alla quale, come nella versione precedente della Lista di controllo, va asse-
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gnato un punteggio che andra poi a correggere il punteggio complessivo dell'Area
Contesto del lavoro. Pertanto, se la somma degli indicatori per questa Dimensione, &
uguale a 0 il punteggio di Dimensione corrispondera al valore - 4, mentre se la somma
degli indicatori e superiore a 0 corrispondera al valore 0.

La Tabella 8 riporta le fasce di rischio relative ai punteggi delle 6 Dimensioni dell'Area
Contesto del lavoro per la lettura dei risultati ottenuti.

Tabella 8 Fasce di rischio delle singole Dimensioni dell’Area Contesto del lavoro
11l - Area Contesto del Lavoro
Fasce di rischio
. L Punteggi
Dimensioni Dimensioni
Funzione e cultura organizzativa (ceens)
Ruolo nell'ambito dell’'organizzazione ()
Evoluzione della carriera (coeens)
Autonomia decisionale controllo (o)
del lavoro | T
Rapporti interpersonali sul lavoro (|
Interfacci I iliazi * Se il punteggio dellindicatore ‘Interfaccia casa lavo-
r_‘ erfaccia casa favoro conciliazione (G ro' & uguale a 0, inserire il valore -4. Se superiore a 0,
vita/lavoro* inserire il valore 0

Proseguendo con l'esempio possiamo verificare dalla Tabella 8 che il punteggio di 75
ottenuto per la Dimensione Ruolo nellambito dell'organizzazione corrisponde alla
fascia di rischio alto.

2. Una volta calcolati i punteggi per ciascuna Dimensione & possibile ottenere il risul-
tato complessivo di Area calcolandone la media. Per I'Area Contesto del lavoro € neces-
sario calcolare la media di Area sulla base delle prime 5 Dimensioni e, successivamen-
te, sottrarre il punteggio ottenuto nella Dimensione Interfaccia casa lavoro - concilia-
zione vita/lavoro. In Figura 7 si riporta la formula di calcolo.

Figura7 Formula per il calcolo del punteggio complessivo dell’Area Contesto del lavoro

(SOMMA DEI PUNTEGGI DELLE SINGOLE DIMENSIONI)

- INTERFACCIA
CASA/LAVORO

NUMERO DELLE DIMENSIONI DELL’AREA CONTESTO DEL LAVORO (N = 5)

(Inail - Dipartimento di medicina, epidemiologia, igiene del lavoro e ambientale, 2017)
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La Tabella 9 riporta le fasce di rischio relative al punteggio complessivo dell’Area
Contesto del lavoro per la lettura dei risultati ottenuti.

Fasce di rischio dell’Area Contesto del Lavoro

Tabella 9

medio Medio
Area
Punteggio Area Contesto (A

Facendo un altro esempio, se per le Dimensioni dell'Area Contesto del lavoro sono
stati ottenuti i punteggi presentati in Tabella 10, il risultato complessivo sara [(36 + 25
+33+0+0)/5]-4=15, corrispondente ad un livello di rischio non rilevante.

Tabella 10

Funzione e cultura organizzativa

Ruolo nell'ambito dell'organizzazione

Evoluzione della carriera

Autonomia decisionale controllo del lavoro

Rapporti interpersonali sul lavoro

Interfaccia casa lavoro conciliazione vita/lavoro

Calcolo del punteggio finale della Lista di controllo

| punteggi ottenuti nelle 3 aree vengono poi sommati (Tabella 11) consentendo cosi di
identificare il totale del punteggio di rischio e quindi di verificare il posizionamento del
Gruppo omogeneo/azienda nella Tabella dei livelli di rischio (Tabella 12).

Tabella 11 Calcolo del punteggio finale della Lista di controllo

6

Punteggio
complessivo

Punteggio Area Eventi sentinella (cere) +

Punteggio Area Contenuto () + 24 43
Punteggio Area Contesto (o) =

Punteggio Finale ()




La metodologia per la valutazione e gestione del rischio stress lavoro-correlato

Tabella 12

Codice colore

Requisiti minimi sulla base delle indicazioni della Commissione

L'analisi degli indicatori non evidenzia particolari condizioni organizza-
tive che possono determinare la presenza di stress correlato al lavo-
ro. Nel caso in cui la valutazione preliminare identifichi un ‘rischio non
rilevante’, tale risultato va riportato nel DVR e si dovra prevedere un
‘piano di monitoraggio’, ad esempio anche attraverso un periodico
controllo dellandamento degli Eventi sentinella.

L'analisi degli indicatori evidenzia condizioni organizzative che posso-
no determinare la presenza di stress lavoro-correlato; vanno adottate
azioni correttive e successivamente va verificata I'efficacia degli inter-
venti stessi; in caso di inefficacia, si procede alla fase di valutazione
approfondita. Per ogni condizione identificata con punteggio MEDIO,
59 90 | si devono adottare adeguate azioni correttive (es. interventi organiz-
zativi, tecnici, procedurali, comunicativi o formativi) riferite, in modo
specifico, agli indicatori di Contenuto e/o di Contesto che presentano
i valori di rischio piu elevato. Successivamente va verificata, anche
attraverso un monitoraggio effettuato con le stesse ‘liste di controllo’,
I'efficacia delle azioni correttive; se queste ultime risultano inefficaci,
si passa alla valutazione approfondita.

L'analisi degli indicatori evidenzia un livello di rischio stress lavoro-cor-
relato ALTO, tale da richiedere il ricorso ad azioni correttive immedia-
te. Vanno adottate azioni correttive corrispondenti alle criticita rileva-
te; successivamente va verificata l'efficacia degli interventi correttivi;
in caso di inefficacia, si procede alla fase di valutazione approfondita.
91 216 | per ogni condizione identificata con punteggio ALTO, riferito ad una
singola Area, si devono adottare adeguate azioni correttive (es. inter-
venti organizzativi, tecnici, procedurali, comunicativi o formativi) rife-
rite in modo specifico agli indicatori di Contenuto e/o di Contesto con
i punteggi piu a rischio.

Facendo un altro esempio, nelle 3 aree sono stati ottenuti i punteggi presentati in
Tabella 13. Pertanto, il punteggio finale della Lista di controllo calcolato sara (16 + 9 +
42) = 67, corrispondente a un livello di rischio medio.

Tabella 13

Punteggio Area Eventi sentinella

Punteggio Area Contenuto

Punteggio Area Contesto
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Si fa presente che oltre al punteggio finale, i punteggi di Area e i punteggi delle singo-
le Dimensioni, a cui corrispondono specifici livelli di rischio, rappresentano una prezio-
sa fonte di informazione per comprendere il profilo dell'azienda/Gruppo omogeneo
nonché per identificare ed implementare interventi migliorativi e preventivi piu effica-
ci. La Lista di controllo pud anche essere utilizzata per la verifica successiva dell'effica-
cia degli interventi correttivi.

Un caso esempio - La fase di valutazione preliminare

Il Gruppo di gestione dell'azienda X ha richiesto e ricevuto i dati relativi agli Eventi senti-
nella dall'ufficio del personale ed ha quindi compilato la parte relativa a tale Area per
entrambi i Gruppi omogenei identificati. Successivamente, seguendo la calendarizzazio-
ne delle valutazioni, ha effettuato gli incontri per la compilazione della Lista di controllo
per la parte relativa alle Aree di Contenuto e Contesto del lavoro per entrambi i Gruppi
omogenei. A tali incontri, oltre agli RLS gia coinvolti nel Gruppo di gestione, hanno preso
parte anche i campioni di lavoratori individuati e coinvolti, che hanno, pertanto, parteci-
pato alla compilazione della Lista di controllo dei rispettivi Gruppi omogenei d'apparte-
nenza, riportando anche informazioni specifiche ottenute consultandosi preventivamen-
te con i colleghi. Prima degli incontri sono stati inoltre raccolti dal Gruppo di gestione
molti documenti utili a verificare e ancorare alla realta organizzativa le diverse risposte
agli indicatori della Lista di controllo. Una volta compilate le liste di controllo, il Gruppo
di gestione ha calcolato i risultati per ciascun Gruppo omogeneo, per i quali &€ emerso
rispettivamente un risultato finale di ‘rischio medio’ e ‘rischio non rilevante’. Di seguito si
riportano a titolo esemplificativo i risultati del Gruppo omogeneo per cui & emerso un
risultato finale di rischio medio (Tabelle 14, 15, 16, 17).

Tabella 14 Fasce di rischio per il punteggio complessivo dell’Area Eventi sentinella

| - Eventi sentinella

Fasce di rischio

Punteggio Indicatori Aziendali

Punteggio Area Eventi sentinella
ricategorizzato
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Tabella 15

Il - Area Contenuto del Lavoro

Fasce di rischio
Punteggi

Dimensioni

Dimensioni

Ambiente di lavoro e attrezzature di
lavoro

Pianificazione dei compiti

Carico di lavoro - ritmo di lavoro

Orario di lavoro

Tabella 16

11l - Area Contesto del lavoro

Fasce di rischio
Punteggi

Dimensioni Gruppo omogeneo Dimensioni

Funzione e cultura organizzativa (46)

Ruolo nell'ambito dell'organizzazione

Evoluzione della carriera

Autonomia decisionale controllo
del lavoro

Rapporti interpersonali sul lavoro

* Se il punteggio dellindicatore ‘Interfaccia casa lavo-
ro' & uguale a 0, inserire il valore -4. Se superiore a 0,
inserire il valore 0

Interfaccia casa lavoro conciliazione
vita/lavoro*

Tabella 17

Punteggio
complessivo

Punteggio Area Eventi sentinella

Punteggio Area Contenuto
Punteggio Area Contesto

Punteggio Finale
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Il Gruppo di gestione a questo punto si riunira per dare avvio alle azioni successive pre-
viste dal piano di attivita. Essendo emerso rischio medio in uno dei Gruppi omogenei,
utilizzera gli indicatori della Lista di controllo relativamente ai quali sono emerse criti-
cita, per la pianificazione degli interventi correttivi; quindi, per intervenire sull'Area
Contenuto del lavoro approfondira gli indicatori relativi alla Dimensione emersa a
rischio alto ovvero Pianificazione dei compiti. Ulteriori informazioni sui possibili inter-
venti da attivare potranno essere estrapolate anche dall’Area Contesto del lavoro,
dove, nonostante il punteggio complessivo corrisponda a rischio non rilevante, trovia-
mo un punteggio al limite di fascia dovuto alla presenza di diverse Dimensioni a rischio
medio, ovvero Funzione e cultura organizzativa, Autonomia decisionale e controllo del
lavoro e Rapporti interpersonali sul lavoro. Per informazioni approfondite sulle moda-
lita relative alla pianificazione degli interventi si rimanda allo specifico lo specifico para-
grafo Fase di pianificazione degli interventi correttivi e piano di monitoraggio del presen-
te manuale.

FASE DELLA VALUTAZIONE APPROFONDITA

La fase di valutazione approfondita e finalizzata alla rilevazione delle percezioni dei
lavoratori riguardo agli aspetti di Contenuto e di Contesto del lavoro connessi con il
rischio SLC e, seguendo le Indicazioni della Commissione, va obbligatoriamente intra-
presa qualora I'esito della valutazione preliminare abbia rilevato la presenza, in uno o
piu gruppi omogenei, di una condizione di rischio SLC e gli interventi correttivi attuati
non abbiano ottenuto I'effetto di abbattimento del rischio. E il caso di ricordare che le
Indicazioni della Commissione rappresentano requisiti minimi di valutazione del
rischio SLC e che, pertanto, nulla vieta al DL di effettuare, comunque, una valutazione
approfondita, anche in caso di esito negativo (rischio non rilevante) della fase prelimi-
nare [28].

In ragione della natura complessa e multifattoriale che caratterizza il rischio SLC, I'uti-
lizzo di strumenti e modalita di valutazione differenti, tra cui anche una puntuale ana-
lisi della percezione dei lavoratori, costituisce un elemento chiave nell'identificazione
del rischio stesso. Nel percorso metodologico Inail, pertanto, si consiglia fortemente di
prevedere in ogni caso la valutazione approfondita, in quanto rappresenta un prezio-
so momento informativo sulle condizioni di salute dei lavoratori e dell'organizzazione,
utile a una migliore definizione e caratterizzazione del rischio in un'ottica di migliora-
mento continuo dell'azienda. Quindi, al fine di un'applicazione efficace dell'approccio e
di una piu completa identificazione dei livelli di rischio, nonché di pianificazione degli
interventi, & auspicabile che le aziende che decidano di adottare la metodologia Inail
implementino tutto il percorso metodologico, non limitandosi al solo utilizzo di alcune
fasi e/o strumenti. E necessario sottolineare che la fase di valutazione approfondita
affianca e integra 'analisi degli indicatori oggettivi previsti nella fase di valutazione pre-
liminare e quindi in nessun caso puo considerarsi sostitutiva o precedente.

Anche la valutazione approfondita andra condotta per Gruppi omogenei, cosi come gia
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individuati per la fase di valutazione preliminare, anche per garantire la confrontabilita
e coerenza dei risultati delle due fasi di valutazione e la pianificazione e messa a punto
dei pit adeguati interventi di miglioramento.

Nella scelta degli strumenti da adottare nella valutazione approfondita, le Indicazioni
della Commissione riportano, a titolo esemplificativo, questionari, focus group, inter-
viste semi-strutturate, utili a caratterizzare, su basi scientifiche, la percezione dei lavo-
ratori dei fattori di Contenuto e di Contesto del lavoro.

Gli strumenti offerti dalla metodologia Inail sono presentati approfonditamente nei
paragrafi successivi. Tra questi, lo strumento largamente utilizzato dalle aziende ¢ il
Questionario strumento indicatore ossia la versione italiana del Management standard
indicator tool sviluppato dall'Hse [19].

In considerazione dei limiti di applicabilita dei questionari in aziende/gruppi con meno
di 10 lavoratori, si fa presente che il percorso metodologico offerto dall'Inail & stato svi-
luppato nell'ottica della modularita e permette, pertanto, di adattare la scelta degli
strumenti e delle tecniche di raccolta delle informazioni sulla base delle caratteristiche
peculiari delle aziende (Figura 8). Per le aziende fino a 5 dipendenti le Indicazioni della
Commissione hanno identificato, per la fase di approfondimento, un approccio di ana-
lisi partecipata secondo la modalita delle riunioni.

Figura 8 Modularita del percorso metodologico

Aziende con piu di 50 » Questionario strumento
dipendenti indicatore

- Focus group di
approfondimento

Aziende tra 10 e 50 Questionario strumento

indicatore

dipendenti

Focus group di
valutazione, intervista
Aziende tra6e 9 semi-strutturata o
dipendenti Questionario strumento
indicatore senza dati
socio demografici

VALUTAZIONE APPROFONDITA

Aziende fino a 5
dipendenti

Riunione

(Riadattata da Inail - Dipartimento di medicina, epidemiologia, igiene del lavoro e ambientale, 2011)
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In riferimento alla scelta dei questionari, in caso si decida di integrare o sostituire lo
strumento proposto all'interno del presente percorso metodologico, &€ bene richiama-
re la necessita di adottare sempre strumenti validati e scientificamente fondati [29],
che permettano di indagare almeno i piu importanti fattori di Contenuto e di Contesto
del lavoro in maniera valida e attendibile [30].

In considerazione dell'esigenza di possedere competenze specifiche relative all'utilizzo
di alcuni strumenti/tecniche di raccolta dati, il DL ha la possibilita di avvalersi di figure
professionali ad hoc, anche esterne all'azienda. In ogni caso, deve essere assicurata,
oltre alla scelta di strumenti validati, sempre e comunque la centralita delle figure
aziendali della prevenzione, secondo quanto anche definito dalla Commissione. Va,
infatti, ricordato che qualunque sia l'approccio o la tipologia/dimensione aziendale, &
sempre necessario garantire la possibilita a tutte le figure coinvolte di poter contribui-
re, attivamente e in maniera partecipata, alla valutazione e gestione del rischio SLC.
Una volta conclusa la fase di valutazione approfondita, € essenziale prevedere una
restituzione dei risultati ai lavoratori al fine di informarli sulla situazione emersa nella
propria azienda e dei passi da compiere successivamente. La restituzione € fondamen-
tale anche per dare un significato alla partecipazione dei lavoratori e favorire la com-
prensione dell'utilita del percorso attuato.

Per riassumere...

La valutazione approfondita € finalizzata alla rilevazione delle percezioni dei lavoratori riguardo agli
aspetti di Contenuto e di Contesto del lavoro e deve essere condotta tenendo conto di alcuni princi-
pi base a garanzia della corretta esecuzione, e quindi della sua efficacia, di seguito riportati:

- va obbligatoriamente intrapresa qualora l'esito della valutazione preliminare abbia rilevato la
presenza, in uno o piu gruppi omogenei, di una condizione di rischio SLC e gli interventi corretti-
vi attuati non abbiano sortito I'effetto di abbattimento del rischio;

- nel percorso metodologico Inail & consigliato di effettuare in ogni caso la valutazione approfon-
dita, a integrazione dei risultati della valutazione preliminare, in quanto essa rappresenta un pre-
zioso momento informativo sulle condizioni di salute dei lavoratori e dell'organizzazione per una
migliore definizione e caratterizzazione del rischio;

- in nessun caso puo considerarsi sostitutiva o precedente alla valutazione preliminare;

- andra effettuata per Gruppi omogenei di lavoratori, cosi come gia individuati per la fase di valu-
tazione preliminare;

- gli strumenti da adottare nella valutazione approfondita possono essere diversi: questionari,
focus group, interviste semi-strutturate;

- deve essere garantita, oltre alla scelta di strumenti validati, la centralita delle figure aziendali della
prevenzione, anche nel caso in cui il DL si avvalga di figure professionali esterne con competen-
ze specifiche;

- unavolta conclusa la fase di valutazione approfondita € essenziale prevedere una restituzione dei
risultati ai lavoratori al fine di informarli sulla situazione emersa.
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IL QUESTIONARIO STRUMENTO INDICATORE

Il Questionario strumento indicatore, versione italiana del Management standard indi-
cator tool sviluppato dall'Hse e offerto dalla metodologia Inail per la fase di valutazio-
ne approfondita, & uno strumento multidimensionale che misura gli aspetti del
Contenuto e del Contesto del lavoro ritenuti come potenziali fattori di SLC. Lo strumen-
to, sviluppato a partire dal modello dei Management standard [17,31], e stato validato
sia nella versione inglese [15-17] che in quella italiana [19,21].

Secondo il modello di riferimento, i Management standard rappresentano aree chiave
dell'organizzazione del lavoro che, se non accuratamente gestite, possono causare
problemi alla salute ed al benessere dei lavoratori, con ripercussioni anche sui livelli di
produttivita dell'azienda: Domanda, Controllo, Supporto del management, Supporto
dei colleghi, Relazioni, Ruolo e Cambiamento [17]. Queste aree corrispondono a dei
parametri di riferimento/standard, definiti ‘condizioni’ o ‘stati ideali’, a cui tendere
affinché il rischio SLC venga effettivamente gestito e controllato all'interno dell'azien-
da (Tabella 18) [16,17]. Per la misura dei Management standard e l'identificazione dei
rispettivi livelli di rischio & stato, pertanto, sviluppato un questionario self-report, il
Questionario strumento indicatore, composto da 35 affermazioni (item) afferenti a 7
Dimensioni, misurate attraverso due scale alternative di risposta: una scala di frequen-
za (da 1 = mai a5 = sempre) ed una scala di accordo tipo Likert (da 1 = fortemente in
disaccordo a 5 = fortemente in accordo). Il Questionario strumento indicatore permet-
te alle aziende di rilevare la situazione attuale (livello di rischio) e compararla con lo
stato ideale da raggiungere per ognuno dei Management standard. In considerazione
che in tale fase di valutazione approfondita, i lavoratori giocano un ruolo cardine in
guanto sono proprio essi i destinatari della somministrazione del questionario, per la
migliore riuscita della valutazione, & necessario attuare una incisiva campagna infor-
mativa che favorisca il coinvolgimento e I'adesione del maggior numero di lavoratori.
Oltre ai 35 item per la misura dei Management standard, il Questionario strumento
indicatore proposto dall'lnail & stato integrato con una breve scheda di rilevazione dei
dati socio-demografici, finalizzata, nel rispetto della riservatezza, ad una migliore carat-
terizzazione del rischio [32], in riferimento, ad esempio al genere, all'eta, alla tipologia
contrattuale, ecc. Dal momento che il lavoratore decidera in completa liberta se com-
pilare o meno tale scheda, si sottolinea la rilevanza rivestita dall'attivita informativa.
La somministrazione del Questionario strumento indicatore, cosi come quella di qual-
siasi altro strumento o metodo di rilevazione, deve essere effettuata, come preceden-
temente sottolineato, in riferimento a ciascun Gruppo omogeneo interessato cosi
come identificato in fase propedeutica e gia considerato in fase di valutazione prelimi-
nare. Pertanto, il questionario deve essere distribuito a tutti i lavoratori inclusi nel
Gruppo omogeneo e i dati analizzati in maniera aggregata, ottenendo cosi un risulta-
to complessivo di Gruppo omogeneo relativamente alle 7 Dimensioni analizzate.
Grazie al processo di validazione e standardizzazione descritto piu avanti, il punto di
forza del Questionario strumento indicatore risiede nella possibilita di analizzare i
risultati rispetto a valori soglia di riferimento (cut-off) tarati su ampi campioni di lavo-
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ratori delle aziende italiane, che permettono lidentificazione dei livelli di rischio per
ognuna delle 7 Dimensioni. Il cut-off permette, pertanto, la reale lettura dei risultati
ancorandoli ad una popolazione di riferimento, attraverso l'identificazione di soglie al
di sotto delle quali I'azienda deve prestare particolare attenzione e mettere a punto

interventi di miglioramento.

Si fa presente che, attualmente, I'unico modo per analizzare i risultati sulla base dei
valori soglia di riferimento nazionali € quello di utilizzare il software online di correzio-
ne, attraverso l'inserimento dei dati sulla piattaforma Inail. Il questionario & disponibi-
le nell'Appendice 3 (A-B) del presente manuale, anche nella versione in lingua tedesca
per le minoranze della Provincia autonoma di Bolzano.

Punti di forza del Questionario strumento indicatore

L'utilizzo del Questionario strumento indicatore nella fase di valutazione approfondita presenta

importanti punti di forza rispetto ad altri strumenti:

- e facile da somministrare, con garanzia di riservatezza nella compilazione, nella raccolta dati e nel
successivo inserimento dei dati nella piattaforma online Inail;

- e utilizzabile, in maniera efficace, in tutte le aziende con piu di 10 lavoratori;

- éuno strumento attendibile e valido che permette al DL e al Gruppo di gestione di ottenere chia-
ri risultati sulle percezioni dei lavoratori, utili alla caratterizzazione dei fattori di Contenuto e di
Contesto e all'identificazione delle successive eventuali misure correttive;

- offre la possibilita di analizzare i risultati rispetto ad un valore soglia di riferimento nazionale (cut-
off) attraverso l'utilizzo di un software online gratuito, presente sulla piattaforma Inail.

Tabella 18 Modello Management Standard del Questionario strumento indicatore
e condizioni ideali/stati da conseguire
Dimensioni
organizzative n. Standard Condizioni ideali/stati da conseguire
chiave Item (si prevede che) (esempi)
1. Domanda Il lavoratore sia in grado Richieste, da parte dell'azienda al lavora-
Comprende aspetti quali di soddisfare le richieste tore, conseguibili e realizzabili nell'orario
il carico lavorativo, l'orga- provenienti dal lavoro e di lavoro
nizzazione del lavoro e il che vengano forniti, a Attivita lavorativa concepita sulla base
contesto lavorativo 8 livello locale, sistemi di delle competenze del lavoratore
risposta ai problemi indi- Adeguata attenzione alla gestione dei
viduali. problemi legati allo svolgimento della
propria attivita lavorativa
2. Controllo Il lavoratore abbia pote- Ove possibile, controllo da parte del
Riguarda l'autonomia/ re decisionale sul modo lavoratore sui propri ritmi di lavoro
controllo dei lavoratori di svolgere il proprio Ove possibile, stimolo al lavoratore a svi-
6 lavoro e che esistano luppare nuove competenze per eseguire

sulle modalita di svolgi-
mento della propria atti-
vita lavorativa

sistemi, a livello locale,
per rispondere ai proble-
mi individuali.

lavori nuovi
Gestione delle pause compatibili con le
esigenze del lavoratore
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Tabella 18 segue Modello Management Standard del Questionario strumento indicatore
e condizioni ideali/stati da conseguire

Dimensioni
organizzative
chiave

Item

Standard
(si prevede che)

Condizioni ideali/stati da conseguire
(esempi)

3. Supporto del Manage-
ment

Include lincoraggiamen-
to, il supporto e le risorse
fornite dall'azienda e dai
superiori

Il lavoratore dichiari di
avere informazioni e
supporto adeguati dai
propri superiori e che
vengano forniti, a livello
locale, sistemi di risposta
ai problemi individuali

Adozione, da parte dell'azienda, di pro-
cedure e politiche in grado di offrire
sostegno adeguato ai lavoratori
Conoscenza, da parte dei lavoratori,
delle modalita di accesso alle risorse
necessarie per svolgere il proprio lavoro
Feedback puntuale e costruttivo dai
superiori

4. Supporto dei Colleghi
Riguarda  lincoraggia-
mento, il supporto e le
risorse fornite dai colleghi

Il lavoratore dichiari di
avere informazioni, sup-
porto e incoraggiamen-
to adeguati dai propri
colleghi

Adozione di procedure e politiche in
grado di offrire sostegno e supporto
adeguato da parte dei pari
Conoscenza, da parte dei lavoratori,
delle modalita di accesso alle risorse
necessarie per svolgere il proprio lavoro
Feedback puntuale e costruttivo dai col-
leghi

5. Relazioni

Include la promozione di
un lavoro positivo per
evitare i conflitti ed
affrontare  comporta-
menti inaccettabili

Il lavoratore non si per-
cepisca quale oggetto di
comportamenti inaccet-
tabili (es. il mobbing) e
che vengano forniti, a
livello locale, sistemi di
risposta ai problemi indi-
viduali

Promozione da parte dell'azienda di
comportamenti positivi sul lavoro, per
evitare conflitti e garantire correttezza
nei comportamenti

Possibilita di condivisione, da parte del
lavoratore, di informazioni relative al
proprio lavoro

Esistenza di sistemi per favorire la segna-
lazione, da parte dei lavoratori, di insor-
genza di comportamenti inaccettabili

6. Ruolo

Verifica la consapevolez-
za del lavoratore relativa-
mente alla posizione che
riveste nell'organizzazio-
ne e garantisce che non si
verifichino conflitti

Il lavoratore comprenda
il proprio ruolo e le pro-
prie responsabilita e che
vengano forniti, a livello
locale, sistemi di risposta
ai problemi individuali

Garanzia, da parte dellazienda, che le
richieste ai lavoratori siano compatibili
con il loro ruolo

Informazioni adeguate per consentire ai
lavoratori di comprendere il proprio
ruolo e le proprie responsabilita

7. Cambiamento

Valuta in che misura i
cambiamenti organizza-
tivi, di qualsiasi entita,
vengono gestiti e comu-
nicati nel contesto azien-
dale

Il lavoratore venga coin-
volto in occasioni di cam-
biamenti organizzativi e
che vengano forniti, a
livello locale, sistemi di
risposta ai problemi indi-
viduali.

Informazioni opportune da parte dell'a-
zienda ai lavoratori per la comprensione
delle motivazioni all'origine dei cambia-
menti proposti

Consapevolezza dei lavoratori dell'im-
patto che un determinato cambiamento
potrebbe avere sull'attivita lavorativa
Garanzia di un supporto adeguato
durante la fase di cambiamento.
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Gli studi effettuati

Studi di validazione del Questionario strumento indicatore

Il Questionario strumento indicatore € stato sviluppato dall'Hse per la misura dei Management
standard e sottoposto a un processo di validazione che ha coinvolto oltre 26.000 lavoratori nel
Regno Unito [15].

In Italia, tale strumento e stato tradotto e verificato, attraverso procedura di backtranslation, da
esperti madrelingua, e sottoposto a due processi di validazione. La prima validazione si & artico-
lata in due step: uno studio pilota su 389 lavoratori italiani per la verifica della comprensibilita delle
affermazioni e dell'attendibilita delle scale e uno studio su un campione di 6.378 lavoratori italia-
ni appartenenti a 65 aziende in cui sono state verificate e confermate la struttura fattoriale e I'at-
tendibilita delle scale del questionario [19]. L'ampio utilizzo dello strumento da parte delle azien-
de del territorio nazionale per la valutazione approfondita del rischio SLC ha permesso di accre-
scere il patrimonio di dati presente all'interno della piattaforma online Inail, consentendo di effet-
tuare ulteriori analisi psicometriche tenendo conto non solo del livello individuale, ma anche del
livello organizzativo, al fine di ottimizzare lo strumento offerto. In particolare, nellambito del pro-
getto BRIC 2015 condotto dal Dipartimento di psicologia della Sapienza Universita di Roma si &
proceduto ad una seconda fase di validazione, come anche fatto in precedenza dall'Hse, e ad
aggiornare i cut-off di riferimento del questionario su un campione di 66.188 lavoratori afferenti
a 775 aziende (maggio 2016). Cio permette, oltre ad una piu precisa analisi dei livelli di rischio nelle
aziende italiane, di supportare le aziende nellidentificazione dei piu efficaci e idonei interventi
preventivi e di miglioramento per garantirne lo sviluppo continuo.

Analisi di comparazione tra la Lista di controllo e il Questionario strumento indicatore
Studi recenti hanno verificato la presenza di una corrispondenza tra i risultati della Lista di con-
trollo e i risultati del Questionario strumento indicatore in aziende che hanno effettuato entram-
be le fasi di valutazione sui medesimi gruppi omogenei [33]. E stato, infatti, evidenziato che, al cre-
scere del livello di rischio scaturito dalla compilazione della Lista di controllo, cresce il livello di
rischio emerso dai risultati del Questionario strumento indicatore. Una discrepanza tra i risultati
delle due fasi di valutazione e stata riscontrata solo nel 16% delle aziende coinvolte nello studio,
di cui solo I"11% ha fatto emergere una situazione critica: ‘rischio non rilevante’ nella valutazione
preliminare e rischio ‘medio’ o ‘alto’ nella valutazione approfondita. Tuttavia, le cause di tale
discrepanza sono state anche ricercate nelle modalita con cui & stato condotto il percorso di valu-
tazione. La mancata o scorretta applicazione di alcuni passaggi fondamentali del percorso meto-
dologico, tra cui effettuare la fase propedeutica, coinvolgere i lavoratori e/o RLS/RLST, erogare for-
mazione ai componenti del Gruppo di gestione, ha fatto emergere delle differenze nei risultati
della valutazione del rischio [24]. Nel monitoraggio condotto dalle Regioni nellambito del proget-
to CCM, la mancanza dei medesimi aspetti & stata riscontrata significativamente piu frequente
nelle aziende dove la valutazione ha esito ‘rischio non rilevante’ in preliminare, confermando che
I'affidabilita dei risultati dipenda molto anche da come e condotto il percorso metodologico. Il pro-
getto BRIC 2015 con il Dipartimento di psicologia della Sapienza Universita di Roma [21] ha per-
messo, inoltre, un approfondimento sulle caratteristiche psicometriche e la relazione tra i due
strumenti, finalizzato all'ottimizzazione delle fasi di valutazione del percorso metodologico ed a
una piu precisa analisi dei livelli di rischio nelle aziende italiane, anche in considerazione dell'am-
pio patrimonio di dati raccolto nel tempo.
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Attribuzione dei punteggi e identificazione delle condizioni di rischio

Come anticipato, la correzione del questionario sulla base dei cut-off di riferimento nazio-
nali e la conseguente identificazione del livello di rischio per gli aspetti indagati, sono pos-
sibili solo attraverso I'utilizzo dello specifico software online disponibile sulla piattaforma
Inail. | cut-off, detti anche soglie di rischio, fanno riferimento ad un ampio campione di
lavoratori e permettono la verifica del posizionamento del Gruppo omogeneo per fasce
di rischio. Le analisi effettuate attraverso il software online Inail restituiscono un report
dei risultati con l'identificazione dei livelli di rischio per i diversi gruppi omogenei indivi-
duati dall'azienda, caratterizzati da un ‘codice colore’ secondo la Tabella 19.

Tabella 19

Ottimo livello di prestazione ed & necessario mantenerlo
. Rappresenta chi si colloca ad un livello pari o superiore all’80° percentile (20% dei valo-
ri di riferimento piu alti)

Buon livello di prestazione
. Rappresenta chi si colloca ad un livello pari o superiore alla media (=> 50%) ma rima-
ne al di sotto dell’80° percentile

Necessita di evidenti interventi correttivi
Rappresenta chi é al di sotto della media (< 50%) ma si colloca ad un livello ancora
superiore al 20° percentile

. Necessita di immediati interventi correttivi
Rappresenta chi ¢ al di sotto del 20° percentile (20% dei valori di riferimento piu bassi).

Una volta inseriti i dati, il software online produce una tabella riportante un valore
numerico e il relativo codice colore di riferimento per ognuna delle 7 Dimensioni del
Questionario strumento indicatore, traducibili in esito negativo (verde e blu) o esito
positivo (rosso e giallo). Per facilitare la lettura dei risultati si fa presente che piu basso
& il valore medio di risposta, piu elevato & il rischio SLC. E importante sottolineare che
le Dimensioni Domanda e Relazioni prevedono delle risposte codificate negativamen-
te (item reverse) rispetto al resto delle affermazioni del questionario. Questa distinzio-
ne nella codifica, ai fini dell'inserimento dei dati in piattaforma, non comporta alcuna
variazione, il software online infatti € stato predisposto in modo tale da correggere
automaticamente i punteggi invertendo la direzione delle scale, riducendo quindi la
possibilita di errore. Al termine dell'inserimento dati sara pertanto possibile ottenere
il report finale per una lettura immediata dei risultati complessivi.
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Oltre ai risultati per ogni Dimensione, il report fornisce i livelli di rischio per singola
affermazione, utili a identificare la presenza di eventuali aspetti specifici che richiedo-
no maggiore attenzione ed a guidare l'azienda nella scelta delle azioni successive da
intraprendere e delle misure correttive piu adatte.

Stabilito quanto detto sull'applicabilita del Questionario strumento indicatore, € possi-
bile, comunque, utilizzarlo come approfondimento, anche in aziende da 6 a 9 dipen-
denti (senza somministrazione della scheda relativa ai dati socio-demografici), o, in
alternativa, come guida ai contenuti di un focus group per la valutazione del rischio.

Il Questionario strumento indicatore puo essere altresi somministrato per la verifica
dell'efficacia degli interventi correttivi attraverso nuova somministrazione ed analisi
dei risultati.

Un caso esempio - La fase di valutazione approfondita

Il Gruppo di gestione dell'azienda X, una volta conclusa la valutazione preliminare (vedi
caso esempio valutazione preliminare) e avviati gli interventi correttivi gia identificati, ha
deciso di effettuare la valutazione approfondita relativamente a tutti i Gruppi omogenei,
dando priorita al Gruppo omogeneo che risultava piu critico (livello di rischio medio).
Pertanto, & stato distribuito il questionario a tutti i lavoratori, previa informativa specifi-
ca sulle finalita della compilazione e informazioni a garanzia di riservatezza delle rispo-
ste fornite dai lavoratori. Una volta raccolti, i dati sono stati inseriti all'interno della piat-
taforma online e, in riferimento al Gruppo omogeneo che ha avuto esito rischio medio
in preliminare, sono stati ottenuti automaticamente i risultati riportati in Tabella 20.

Tabella 20

Domanda

Controllo 3,40
Supporto del management 3,53
Supporto dei colleghi _
Relazioni 3,60
Ruolo 4,01

E possibile riscontrare, quindi, nel profilo generale del Gruppo omogeneo, diverse
Dimensioni che hanno ottenuto esito positivo: tra queste, la Dimensione Domanda
risulta essere la piu critica (M = 3,08), posizionandosi su un livello di rischio alto (colo-
re rosso), a seguire le Dimensioni Controllo (M = 3,40), Supporto del management (M
= 3,53), Relazioni (M = 3,60) e Ruolo (M = 4,01) che si collocano su un livello di rischio
medio-alto (colore giallo).

Pertanto, il Gruppo di gestione decide di analizzare in prima battuta la Dimensione
Domanda, che richiede interventi correttiviimmediati e successivamente comprende-
re al meglio quali sono gli aspetti sui quali focalizzare maggiormente |'attenzione
(Tabella 21).
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Tabella 21

Domanda Items
medi
3 Le richieste di lavoro che mi vengono fatte da varie persone/uffici sono
difficili da combinare fra loro
6 Ho scadenze irraggiungibili
9 Devo lavorare molto intensamente 2,00
12 Devo trascurare alcuni compiti perché ho troppo da fare
16 Non ho la possibilita di prendere sufficienti pause
18 Ricevo pressioni per lavorare oltre l'orario
20 Devo svolgere il mio lavoro molto velocemente 2,60
22 Ho scadenze temporali impossibili da rispettare
Media

In questo caso, quasi tutti gli item della Dimensione Domanda hanno ottenuto un esito
positivo.

Il Gruppo di gestione, pertanto, utilizza i risultati emersi, a seconda del codice colore delle
singole Dimensioni e considerando anche i valori medi individuati per ogni singolo item,
quale supporto per lidentificazione delle priorita su cui intervenire e delle misure di
miglioramento piu adatte. Per informazioni approfondite sulle modalita relative alla pia-
nificazione degli interventi si rimanda allo specifico paragrafo Fase di pianificazione degli
interventi correttivi e piano di monitoraggio del presente manuale.

IL FOCUS GROUP

Il focus group € una delle principali tecniche di analisi qualitativa utilizzata in ambito
psicologico [34]. Tale tecnica ha I'obiettivo di raccogliere informazioni e dati su uno
specifico tema di interesse su un gruppo, attraverso una discussione pianificata con-
dotta da un moderatore. Generalmente la tecnica del focus group é utilizzata per rac-
cogliere valutazioni, giudizi, opinioni e/o riscontri (feedback) su determinati argomen-
ti, processi, fatti e/o prodotti/servizi.

Nell'ambito della valutazione del rischio SLC, tale tecnica pu0 essere utile in diverse fasi

del percorso metodologico per:

m acquisire dai lavoratori ulteriori informazioni finalizzate ad approfondire e arricchi-
re l'interpretazione di risultati ottenuti da strumenti quantitativi, quali la Lista di
controllo e/o il questionario, e giungere ad una migliore identificazione del rischio;

m raccogliere le percezioni dei lavoratori sui fattori di Contenuto e Contesto del lavo-
ro in aziende o gruppi di piccole dimensioni;

m ottenere spunti (suggerimenti, proposte) che potrebbero rivelarsi preziosi ai fini
dell'individuazione e pianificazione degli interventi di miglioramento pit opportuni.
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Sara compito del Gruppo di gestione pianificare le finalita e modalita di impiego della
tecnica tenendo in dovuta considerazione: le dimensioni dell'azienda, gli indicatori per
i quali & necessario un approfondimento, le criticita individuate e i gruppi di lavorato-
ri da coinvolgere.

Quale premessa & necessario sottolineare che l'efficacia dell'utilizzo del focus group
dipende in larga parte dalla possibilita di garantire condizioni idonee per esprimere
liberamente il proprio pensiero. Pertanto, considerata la sensibilita del tema SLC,
sarebbe opportuno che il focus group sia utilizzato in raccordo con altri strumenti per
I'approfondimento dei risultati di gruppo raccolti, al fine di ridurre l'occorrenza di resi-
stenze o visioni mitigate della realta lavorativa fornite per evitare ripercussioni negati-
ve sulle relazioni con i colleghi, con i superiori o con il DL. Tuttavia, nei casi in cui non
e possibile o & preferibile non utilizzare i questionari per la raccolta delle percezioni dei
lavoratori (es. aziende o gruppi molto piccoli) resta possibile utilizzare tale tecnica per
la raccolta delle percezioni dei lavoratori sui fattori di Contenuto e Contesto del lavo-
ro, ovviamente a partire dai risultati della valutazione preliminare.

La metodologia Inail ha messo a disposizione sulla piattaforma online, il documento
‘Guida all'adattamento metodologico del focus group nel processo di valutazione e
gestione del rischio da stress lavoro-correlato’ che riporta indicazioni metodologiche
utili allo sviluppo, adattamento e gestione di tale approccio metodologico nelle azien-
de che compiono la valutazione e gestione di tale rischio. Di seguito si riportano i prin-
cipali aspetti relativi alla predisposizione del focus group, mentre si rimanda alla guida
per un approfondimento finalizzato al corretto utilizzo della tecnica.

Target di riferimento e oggetto del focus group

Il focus group & un'intervista di gruppo che mira a raccogliere informazioni, a partire
dalla discussione dei partecipanti su un tema, che va incoraggiata facilitando lo scam-
bio di punti vista; sara, infatti, tanto piu efficace quanto piu ampia sara I'interazione dei
partecipanti sul tema. Nel caso specifico, pud essere condotto su campioni di lavora-
tori relativamente agli aspetti di Contenuto e Contesto del lavoro associati al rischio
SLC. L'esperienza di ricerca degli ultimi anni ha dimostrato che il focus group puo esse-
re utilizzato opportunamente, oltre che per la valutazione approfondita, per la discus-
sione sui risultati emersi dalle fasi di valutazione e la raccolta di spunti concreti utili
allidentificazione degli interventi di miglioramento.

La selezione del campione di lavoratori su cui verra condotto il focus group

Il gruppo deve prevedere orientativamente tra i 6 e i 10 partecipanti, accumunati il piu
possibile per status gerarchico e con un’esperienza significativa all'interno dell'azienda,
in modo da garantire che si tratti di una discussione tra pari, in cui & fondamentale la
liberta di espressione, e che i partecipanti abbiano una buona conoscenza delle condi-
zioni di lavoro e dell'organizzazione (evitare, ad esempio, lavoratori neoassunti o appena
trasferiti). Il gruppo deve essere bilanciato, rispecchiando il piu possibile le corrette pro-
porzioni in riferimento ad aspetti importanti come genere ed eta. Inoltre, i criteri e le
modalita di inclusione dei lavoratori devono essere definite e chiare, in modo da evitare
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dubbi sull'esclusione volontaria di qualcuno. Si fa presente che se la valutazione é stata
effettuata per Gruppi omogenei di lavoratori, la selezione dei partecipanti al focus group
deve rispettare i medesimi criteri di suddivisione applicati al gruppo; pertanto, in questo
caso e auspicabile e piu corretto, a livello metodologico, fare piu sezioni di focus group,
almeno una per ogni Gruppo omogeneo per cui e necessario I'approfondimento.

La scelta del moderatore

La scelta del moderatore e un aspetto chiave perché deve garantire la terzieta del
ruolo e il possesso di competenze specifiche. Al moderatore, infatti, & delegato il com-
pito di gestire la discussione garantendo che vengano affrontate adeguatamente tutte
le questioni in oggetto e tutti abbiano la possibilita di esprimersi. Il moderatore ha,
inoltre, l'incarico di controllare e gestire le dinamiche di gruppo facendo in modo che
qgueste non condizionino eccessivamente, o addirittura inibiscano, la capacita dei par-
tecipanti di esprimere le loro opinioni personali. La delicatezza dei compiti svolti dal
moderatore rende preferibile che tale ruolo sia ricoperto da figure specificamente for-
mate sull'uso della tecnica del focus group. Occorre tenere presente che € fondamen-
tale che questi sia percepito dai partecipanti come imparziale e indipendente, qualcu-
no di cui potersi fidare e con cui manifestare liberamente le proprie opinioni, senza
correre il rischio che queste possano essere poi veicolate all'esterno del gruppo o stru-
mentalizzate. In assenza di figure (interne/esterne) con competenze specifiche di
gestione di tale tecnica, il ruolo di moderatore potrebbe essere affidato al RSPP oppu-
re ad un ASPP, che abbiano competenze appropriate o siano formati ad hoc. Si consi-
glia comunque di concordare con il RLS la scelta del moderatore per garantire la ter-
zieta del ruolo e aumentare la percezione di affidabilita da parte dei lavoratori.

La preparazione della documentazione a supporto della discussione

Nel suo svolgimento il focus group € generalmente un'intervista di gruppo guidata da
un moderatore che attraverso una traccia piu o meno strutturata, propone stimoli
sotto forma di domande ai partecipanti e ne incoraggia e facilita la discussione nella
maniera piu esaustiva possibile. Nel caso in cui il focus group sia utilizzato quale stru-
mento di valutazione approfondita e possibile utilizzare il Questionario strumento
indicatore quale traccia per la preparazione dei contenuti di approfondimento, nonché
i risultati della valutazione preliminare per ancorare meglio la discussione sugli aspet-
ti critici emersi. E inoltre utile approfondire le criticita chiedendo di fornire esempi con-
creti e raccogliere proposte e spunti utili all'identificazione di soluzioni e interventi cor-
rettivi specifici e mirati.

FASE DI PIANIFICAZIONE DEGLI INTERVENTI CORRETTIVI E PIANO DI MONITORAGGIO
Una volta conclusa la parte di valutazione, il percorso metodologico prevede l'identifica-

zione degli interventi e delle azioni necessarie a correggere le criticita emerse ed a miglio-
rare le condizioni di lavoro, anche in linea con le Indicazioni della Commissione.
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Effettuare una precisa e valida valutazione non porta di per sé alla riduzione del rischio
SLC fin tanto che le informazioni raccolte non vengano elaborate e utilizzate al fine di pia-
nificare e implementare le misure correttive necessarie. L'obiettivo di una strategia di
intervento, come anche precisato nelle Indicazioni, deve essere quello di evitare che la
situazione di rischio determini un danno alla salute dei lavoratori. Tuttavia, il passaggio
dalla fase di valutazione del rischio a quella dell'identificazione e implementazione delle
misure correttive pud non essere semplice e richiede l'inclusione di alcuni aspetti chiave
che ne garantiscano il successo, molti dei quali sono stati gia indentificati in altre parti del
percorso metodologico [35,36]. Ferme restando le specifiche complessita organizzative,
di seguito si riportano le attivita e i passi che & consigliabile attuare in questa fase.

1.

Identificazione delle priorita di intervento a partire dai risultati emersi dalla fase
di valutazione. Come gia rappresentato, la pianificazione degli interventi di miglio-
ramento si basa su una precisa e valida valutazione del rischio SLC che permetta I'i-
dentificazione degli aspetti critici su cui orientarli. E necessario, pertanto, che in
questa fase il Gruppo di gestione esamini e discuta i risultati emersi dalle fasi di
valutazione al fine di stabilire le priorita su cui intervenire, soprattutto nei casi in cui
gli aspetti critici evidenziati siano molteplici e necessitino, quindi, diverse azioni. E
possibile anche che emergano criticita trasversali all'azienda e relative a piu di un
gruppo omogeneo, soprattutto in aziende a maggiore complessita, che richiederan-
no interventi destinati all'organizzazione o a piu gruppi omogenei.

. Verifica della necessita di eventuali approfondimenti o informazioni integrative.

Nell'ottica dell'approccio partecipativo, anche in questa fase, il coinvolgimento dei
lavoratori pud essere di ausilio per una migliore interpretazione o approfondimen-
to dei risultati emersi dalle fasi di valutazione. Puo rivelarsi utile, a titolo esemplifi-
cativo, condurre dei focus group su campioni di lavoratori per raccogliere proposte
di soluzioni efficaci e appropriate attraverso la discussione di gruppo sui risultati
emersi (per approfondimenti si rimanda allo specifico paragrafo sul focus group).
La partecipazione incide fortemente con la riuscita degli interventi stessi, in quan-
to permette di integrare le specifiche conoscenze dei lavoratori relativamente al
contesto organizzativo con le competenze e l'expertise delle figure della prevenzio-
ne presenti nel Gruppo di gestione, oltre che favorire I'accettazione dei cambiamen-
ti e la percezione di efficacia delle azioni messe in atto [36].

Identificazione degli interventi di miglioramento in relazione alle priorita indivi-
duate. Sulla base delle priorita di intervento identificate dall'analisi dei risultati
della valutazione, il Gruppo di gestione individua, a questo punto, gli interventi da
attuare valutandone la rilevanza e la fattibilita. Come gia definito in fase propedeu-
tica, prevedere una riunione operativa con il management, in virtu del potere deci-
sionale sui processi lavorativi e del relativo ruolo nel favorire i cambiamenti, si rive-
la utile in fase di pianificazione degli interventi, anche al fine di facilitare I'implemen-
tazione delle azioni di miglioramento definite dal Gruppo di gestione.

Definizione delle risorse necessarie, delle persone responsabili e dei relativi ruoli
per l'attuazione dei diversi interventi. Ogni intervento richiede l'identificazione di
risorse strumentali, personali ed, eventualmente, economiche da mettere in campo
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per la sua attuazione e riuscita. E pertanto buona norma identificare chiaramente
la disponibilita delle risorse necessarie per I'implementazione di ciascun interven-
to, anche al fine di verificarne la reale fattibilita, nonché definire formalmente il
ruolo dei diversi soggetti nell'attuazione e monitoraggio degli interventi di cui trat-
tasi. In molti casi, sara necessario prevedere il coinvolgimento di personale afferen-
te a specifici uffici, quali ad esempio Risorse Umane, Formazione ecc., le cui funzio-
ni e competenze possano essere di supporto per I'implementazione delle azioni di
miglioramento e, se necessario, di figure professionali con competenze specifiche,
anche esterne all'azienda, ove non siano gia presenti.

5. Pianificazione temporale degli interventi. Una volta identificati gli interventi da
attuare, il Gruppo di gestione potra dettagliare maggiormente il cronoprogramma,
soprattutto nelle aziende a maggiore complessita o in quelle in cui siano emersi piu
aspetti su cui intervenire, pianificando le attivita necessarie per ciascun intervento
ed esplicitandone i relativi tempi previsti. Come anche definito nel d.Igs. 81/2008 e
s.m.i., il documento redatto a seguito della valutazione deve contenere [...] I'indivi-
duazione delle procedure per l'attuazione delle misure, nonché dei ruoli dell'orga-
nizzazione aziendale che vi devono provvedere [...]' (art. 28, comma 2). | tempi di
attuazione degli interventi indicati nel cronoprogramma varieranno ragionevol-
mente, a seconda delle caratteristiche del problema e delle tipologie di soluzioni
identificate, nonché in relazione alla complessita dell'azienda.

6. Individuazione e pianificazione delle modalita di valutazione di efficacia degli
interventi. Per la valutazione dell'efficacia degli interventi, si pud procedere -
entro un anno dalla loro attivazione o comunque in tempi sufficienti che consen-
tano di apprezzare il cambiamento - ad una nuova applicazione degli strumenti
utilizzati nella fasi di valutazione, per verificare il miglioramento nei livelli di
rischio. Le Indicazioni del Coordinamento tecnico interregionale [8] evidenziano
che il coinvolgimento e la partecipazione dei lavoratori e/o dei loro rappresentan-
ti, anche in fase di verifica, costituisce un elemento chiave per garantire I'efficacia
degli interventi. Ad integrazione degli strumenti di valutazione, altri aspetti relati-
vi all'efficacia degli interventi possono essere verificati quali il livello di coinvolgi-
mento dei lavoratori, il grado di soddisfazione verso l'intervento attuato, I'apertu-
ra al cambiamento.

7. Definizione di una strategia di comunicazione per la diffusione a tutti i lavorato-
ri degli interventi in adozione. Una volta definiti gli interventi &€ importante effet-
tuare una comunicazione efficace a tutti i lavoratori in quanto:

- sono i soggetti piu vicini alle problematiche identificate;

- rappresentano le fonti piu attendibili con le quali analizzare I'applicabilita delle
soluzioni proposte;

- il coinvolgimento dei lavoratori, in particolare nello sviluppo e approvazione di
soluzioni, contribuisce a garantire l'efficacia degli interventi implementati
dall'azienda.

Il Gruppo di gestione individuera, pertanto, le modalita piu efficaci da utilizzare per




La metodologia per la valutazione e gestione del rischio stress lavoro-correlato

diffondere tali informazioni ai lavoratori, in riferimento alle tipologie di intervento scel-
te e relative modalita, le strutture e i soggetti coinvolti. Nella informativa dovra essere
chiarito che tali interventi sono frutto delle risultanze della valutazione del rischio SLC
effettuata dall'azienda, anche al fine di dare un feedback ai lavoratori su quanto realiz-
zato attraverso la loro partecipazione/coinvolgimento.

Classificazione ed esempi di interventi correttivi e di miglioramento

In riferimento alle azioni da attuare, le Indicazioni si limitano a riportare, a titolo esem-
plificativo, alcune tipologie di interventi correttivi, quali quelli ‘organizzativi, tecnici, pro-
cedurali, comunicativi e formativi'. Tali soluzioni comprendono azioni di tipo diverso,
tra cui il miglioramento degli aspetti legati all'organizzazione del lavoro, la ridefinizione
e programmazione del lavoro, la pianificazione delle attivita, la gestione delle risorse
umane, la formazione per la prevenzione del rischio SLC. In base alla letteratura, gli
interventi di gestione dello SLC possono essere classificati con due modalita: 1) in base
al livello di azione (organizzativi, orientati al contenuto del lavoro o al compito, indivi-
duali) o, pit comunemente, 2) in base al grado di prevenzione (primaria, secondaria,
terziaria) [35, 37-39]. Gli interventi di prevenzione primaria sono orientati al conteni-
mento/contrasto delle fonti di SLC, agendo, quindi, sulle cause e determinanti; quelli di
prevenzione secondaria sono finalizzati all'accrescimento delle strategie di coping dei
lavoratori, ossia della loro capacita di gestione e fronteggiamento delle situazioni di
stress; infine, gli interventi di prevenzione terziaria si focalizzano sulla gestione degli
effetti negativi legati allo SLC una volta che questi si siano gia manifestati. E da sottoli-
neare che l'obiettivo prioritario di qualsiasi strategia preventiva € quello di mantenere
il livello di esposizione al di sotto della soglia di danno [17] e, pertanto, nell'ottica del-
I'eliminazione o contenimento del rischio, sono da privilegiare, ove possibili, interventi
di prevenzione primaria e secondaria. E stata, comunque, dimostrata una migliore effi-
cacia dei piani di azione che includono interventi di piu livelli insieme [37].

La Tabella 22 sistematizza differenti tipologie di intervento secondo il livello di preven-
zione, il target di riferimento ed il livello di efficacia. Tali esempi di intervento sono
stati, inoltre, ricondotti ad alcuni indicatori di riferimento della Lista di controllo e
Dimensioni del Questionario strumento indicatore al fine di orientare il lettore all'iden-
tificazione a partire dai risultati della valutazione. Non si intende, pertanto, in questa
sede fornire una rassegna esaustiva degli interventi possibili per i diversi indicatori, ma
piuttosto offrire delle indicazioni utili alle aziende su come orientarsi nella scelta delle
azioni piu adatte alla propria realta organizzativa.

Nella definizione degli interventi, di particolare utilita sono anche le iniziative di livel-
lo nazionale che forniscono strumenti di supporto alle aziende nell'organizzazione e
gestione del lavoro, quali il lavoro agile e l'istituzione del centro di ascolto, che pos-
sono essere adottati anche nell'ottica di interventi preventivi o di miglioramento del
rischio SLC.




(=]
2
k]
(]
S
S
(=]
o
:
(=]
S
o
>
5
w
w
[
S
b=
w
2
=
1]
=
S
o]
©
()]
c
kS
2
w
(]
oo
(]
[}
c
S
N
©
8
]
(]
>
5
S
[}
o
5
oo
S
[=]
-]
(=]
S
()]
£
[}

(epuewoq) esned

eun alej opuenb 3J3pPaP 0SS0d
(ojony) auoizezziuesio,||ap IS
-s9|dwiod 1d0ds 1|8 uod 3jqnedwod
9 0JOAB| OJW || OPOW 3Y Ul 03side)
(1uoizefay)

1y83]102 | B14 }J§UOD O 31338 OUOS )
(epuewoq) AIUAWIOA

0}{OW 0JOAE| OIUW I 343Z|OAS OAIQ

(0J10A€] 1p OLIBIQ) BUOIZRIOJ B

0 0SSl} OUINYOU 0UINY |1 3)uas3Id 3
"(010A€] [3p OWIIY -040AE] Ip 0ILI
-8) 0J40A€| Ip eyuenb ejjap 1[iqIpaA
-audwi juoizellea uanbaiy ouos 1)
‘(01one| jap

owry -0Jone| Ip 0d1le)) apidel juols
-123p 2Japuaid 0UOAIP 110JRJ0AE| |

0lnuau0) ealy

-osJad epedyysoine 1jenb ‘aamal
-04d |lenpIAIpul 95J0SH ‘SS313S 0]|3p
auonsasd) J1s Ip 1uoizenyis 3| aJeld
-33ju04) e 1N 1jeuostad eydeded o
eyliqe 1p oddnjias o] Jad suojzew.od

210]eJ0AR] 9P 3YPadsS
32U333dW0) 3 BYI|IGe Ip 0IUIWIDSID
-oe,| Jad oudosiqqe; [ap aseq ejns
auoizewJoy Ip oueld un Ip oddnjing

eIpaj

'SSANS
Ip 1UOIZeNYIS 3| d.eI8S)U0) 3 24NSAS
1N 35J0Sl 9 dzudledwod 3iojel
-OAB| [@ 2J1U0} B 3 dINjes e| Jad azuang
-9SU0d dANeRI 3||BP @ 1S Ip 1O}
3|InNs aJojesone| [3p ezzajonadesuod
1P O||3A]] [9p 0IUBWIIIS3IIIR,|[e OUBII

elIepU0IaS
aUO0IZUAARI

(0]|043u0D) 0JOAE] |E 318} BSOD
2J3pID3P [3U BIRIS Ip BB OH
(ojuaweiquied) eanesd uj ouueiAR
0113))9 9Yd OJeIYd ? IW ‘0JOAE|
B BUBIBIGUIRY [3P OUOS 1> OpUBN)
(epuewo() aley ep oddo.y oy 3yd
-Jad idwod junaje aleinaseli 0AQ
(epuewoq)

040 BJJ JEJIIUOI BP [DIYYIP OUOS
1d1yyn/au0stad alieA ep ayiey ouos
-USA 1W 3YD 0JOAB| Ip 31S3IYIN 3]

(0s0ne| NS
Ijleuosadiaiul nioddey) 18mi/m
-U0d |p juanbaly au

-1B2 Ip 3UOIZN|OAJ) BJBLLIE I OIUBW
-ezuene,| 4ad 130 | |

-ezzjuedlo,|op ONqUIR[[BU OjoNY)
IULSP 3IUBWRILIYD 0UOS 1joNd |

(ennezziuedio eamynd 3 auojzund)
lepuaize ainpado.d 3jjap uoisNyIa

0153)U0) B3Iy

(0J0AE| Ip OWIIY-040AR] Ip 031
-8)) 0JOAE| Ip eIRUEND BJj3P 1)IqIPaA
-3Jdwy juoizerlea nuanbaly ouos 1)
(11dwiod 1ap auoizedyueld) Hdwod
19p 0JUSWIS|OAS Of|e 31JBSSIIBU 1[E)
-UBWINS 3SI0S1 3||9p eZZ31enSapy

0}nuau0) ealy

ojusweyodwod Ip 0 03139

92102 UN P UOIZOPE 3 3UOIZIUl3(
3U0IZBWLIO} 0SISARITIE [1I[JUOD 9P
auonsas e Jad eypeded |p oddnjing
EIENT]

ainpaoud 0/ anezziueSio aydn
-l|od 1p auoize3|nAlp 0/3 auoiziulaQ
3epusize 3U0IZeuNWod |p ey
-epow/issedd 3|jap ojuawelol I
uondinsap qof 3|jap
ojuaweusoid3e o suozjuy3p 0SIAA
-BJJIR 3UIUB 0IOAR| [NS 0]|0JIUOD
3 eJljigesuodsal 3||ap auoize|Puo)
1idwod 9p auoizeloy

2J01eJ0AR| UNJSED |p BYjIgesuodsal
3 1|ONJ [9p 3UOIZIIISIP 3 3UOIZIUYA(
(9204 ¥se1 Ip BUOIZ

-NY13SI) BAIX3 0JOAB] [P O DI [POL
-3d Jad ayuswesuelsodws) ‘aydue
0JOAB] I 0J1JE] [3p BUOIZNQLISIPaY
1UO[ZBIUBWINS 0/3 dINJezZallle

Ip ojuaWweuJoiS3e 3 oyuawensapy
0JOAB] I 3)UBIGLUE,[[E UBWE.O

ey

"3jopuedypow
0 (3)UBIGLIE '0J0AR| Ip 0311BD '0JOAR|
|ap auoizezziueio :01dwasa pe) ajop
-U3U3IU0) /3|0pUIINPLI ‘)15 Ip NUOY B
0ds3,| a41uana.d e 133310 0UoS

euewnd
auoizuandid

9403e1pUl 0JUBWINIIS
0112UO01IS3ANY - 0JUBWILIDYIL
1p 1ojedipul 1p 1dwiasy

0]]043U03 Ip BISIT - 0JUSWILIALI
1p Lo3edipuy 1p 1dwas3

1uaAJR3ul 1p 1dwasa undpy

D71S O1YISHA [P 3U0IISaS Ip 1IUBAIIIUL I|Sap duoizesyisse|)

1S
olyssi
epedya

0jUdAIRIUL
IP O|[3AIT

ce eliaqel




(=]
2
i
[
S
S
o
L%}
:
(=]
1
o
>
k]
w
w
(]
1
5
w
2
K=
[*}
=
=
©
()]
c
9
2
w
(]
oo
[
(]
(=
9
N
©
i
]
(]
>
5
S
(]
o
5
oo
S
(=]
T
(=]
S
[}
£
L]

(ou0ddng) 1aneuSadwi uaw
-eAIJOWS 11oAe| Ul 0yeroddns ouos
(luoize|9y) 1S91402S NUSW
-eniodwiod o 9joJed Ip ewwiof 0310S
I|leU0s.ad ansajow e 01333305 0uos
(epuewoq) oliedo,|

"(0J10ne] |ns 1jeuosiadiaiul
nJoddey) 1ySajjod 19p 3 Lioladns 1sp
aued ep 03|l o LoledLeAs.d nuaW
-epodwiod 1|eNJUSAS 3SA8 ouoSuap -

(eAnezziuegio enyjn 3 auoizund)
(8uiggowy/ssalis) oAljeIone| oies
-Ip Ip ISed 13p auonsagd e| 3 0303se,|
Jad 3juaJjal Un Ip duoizedyuBp| -

0JOAE| [3p 03S9IUO) BAIY

'233 3)ezz||ew.oy [uoize|eusas ‘ele|
-ew Jad azuasse ‘Junyojul cuswny -

210JeI0NE| |3p
311ed ep eaIPaW BYISIA 1P BISAIYIL 1P
01In33s e J| [9p d1ed ep nuaAIRIU|
0J0AE| B 0JUBWILIDS

-UJ3J 0/3 UOIZBY[Igel 1P IWwieS0.d
31n|es e|jap auoizowoud Ip aAneIzIU|
ansajow

0 |UOIZEUIWLDSIP Ip 0Sed U] BZUB|NS
-U03 Jad epuaize,|je aUJ3IU| OJUBW
-U3jls 1p n8y 1p suojzedynuap|
1w|go.d 1p suoiznjosy e| Jad 110}
-BIOAB] B BZURISISSE 1P IWwel3oid

‘9AJeI0AR| ©
220 ejeuoizuny auald 3|je ouIoL
2Je)1|19B} 1p BUI [B ‘IeISaUBW BIS 0UOS
IS )75 Of|3p 11349 1|8 opuenb aienope
ep 1AIIe3) NUAAJRIUI 0Juelad ouos
7S Ip 3ydnews|qold e j3e1osse an|
-BS B||NS 1A1eSaU 1339449 1[38p ojuawiu

elieizia)

313j0 aleloAe| Jad Juoissaid 0ARINY I ENUEHUELE| 03035€ Ip 0]|310ds/01us) - esseq -3JU0J 0 BUOIZNPL B|[e 91eZZI[BUIL} OUOS | SUOIZUIASI
Buipjinq weay -
0JOAB] |1 HUJRUI 3ydNewa|qoud 1p
£)|022BJ 0 1UOIZBULIOJUI ‘UOIZedIUNU
-0) Jad 1lojeJone| 3 nsodaud/nusd
-Uip el 3jewwesoud uounyy -
(223 ‘owiny ‘auojzey
-Uswie ‘edislj e)AIe) 1331103 BYIA I
1S 1|Se ojuswiLIRl duejodiied uod
aIn|es e|jap auoizowo.d 1p eIANY -
mdwod/1jona 1nonu 1p 0sed Ul adss
(suoizezzjueSio| 110JeJ0Ae| Ip 3)ied ep ojusweduellY -
-|9p ojquie,|jau ojony) a4a8|0As ep BIAD
0JOAE] || B2JID JURISEIIUOD JUOIZEW -1e/3zUa81S3 aypIIdads |p 3aseq ejns
-0jul oueds|ulo} sodald/nuadiip 0JoAe| [ep asned 3|3p auolziuydply -
I 3y awenbay p opexy - (yuswia8euew awi) INM3IG0
(oJone| ns 0/3 1dwod [ dUOZe[3J Ul 0JOAB|
IleuosJadizur pioddey) 1S/ 1p 1dwi) 1ap auonsagd ejns Suuies) -
(onoddns) ougosiq oy 1n3 |p opod -0 Ip juanbaly auoizeeudas A 1A - (273 'eIq
-dns |1 3 oInie,| ouuep 1w 1ySa}0d | 0159JU0) BAJY | -gel B|jap duonsas ‘ezual|isal ‘djeu
8403e2lpul 0juUBWINAS 0[]043U03 Ip BISIT - 0IUAWILIAJLI J1s 0juaAIAU|
0LJeuOoIISaNY - OJUBWILIDY 13uaAIR1ul Ip 1dwasa [undjy olyasu (GUEYSEMITRIE] REEITT 1P OJ]2AIT
Ip 1ojedipul 1p 1dwias] epediy3 ’ )

271S O1ydsia [3p auoiIsas Ip BuaAIBIUl [[Sap auoizesyisse|d

ansas zz ejlaqel




La metodologia per la valutazione e gestione del rischio stress lavoro-correlato

Per riassumer:

La fase di pianificazione degli interventi & finalizzata all'identificazione delle azioni essenziali a cor-

reggere le criticita emerse e migliorare le condizioni di lavoro:

- si basa su una precisa e valida valutazione del rischio SLC che permetta l'identificazione degli
aspetti critici su cui orientare gli interventi;

- va obbligatoriamente intrapresa qualora l'esito della fase di valutazione (preliminare/ approfon-
dita) abbia rilevato la presenza, in uno o piti gruppi omogenei, di una condizione di rischio SLC;

- richiede che si stabiliscano delle priorita d'intervento, soprattutto nei casi in cui gli aspetti critici
evidenziati siano molteplici e prevedano diverse azioni;

- la partecipazione dei lavoratori puo essere di ausilio per una migliore interpretazione o approfon-
dimento dei risultati emersi dalle fasi di valutazione e ha un forte legame con la riuscita degli
interventi stessi, anche favorendo l'accettazione dei cambiamenti e la percezione di efficacia delle
azioni messe in atto;

- una riunione operativa con il management, in virtu del potere decisionale e delle funzioni, ¢ utile
in questa fase anche al fine di facilitare 'implementazione delle azioni di miglioramento;

- & dimostrata una migliore efficacia dei piani di azione che includono interventi di piu livelli con-
temporaneamente, soprattutto integranti azioni di prevenzione primaria e secondaria, ferme
restando le diverse specificita delle aziende;

- richiede che vengano stabilite risorse necessarie, persone responsabili, relativi ruoli e tempi per
ciascun intervento identificato;

- in questa fase vanno anche individuate e pianificate le modalita di valutazione di efficacia degli
interventi;

- & necessario che siano divulgate ai lavoratori esaustive e chiare informazioni sul piano di inter-
vento definito in questa fase, collegandolo in modo chiaro alla valutazione del rischio SLC effet-
tuata dall'azienda.

Un caso esempio - La fase di pianificazione degli interventi
Il Gruppo di gestione dell'azienda X, una volta conclusa la valutazione si & riunito per
procedere all'identificazione degli interventi di miglioramento. A partire dall'analisi degli
esiti delle due fasi di valutazione, il Gruppo di gestione ha identificato come criticita
prioritarie su cui stabilire gli interventi la pianificazione dei compiti (valutazione prelimi-
nare) e la Dimensione Domanda (valutazione approfondita) per il Gruppo omogeneo
con esito livello di rischio medio. Al fine di giungere a una migliore interpretazione dei
risultati emersi e raccogliere delle proposte di miglioramento, il Gruppo di gestione ha
deciso di condurre un focus group su un campione di lavoratori, rappresentativi del
Gruppo omogeneo, per approfondire le criticita emerse, nonché effettuare una riunio-
ne operativa con il management per discutere le soluzioni pianificate e la relativa fatti-
bilita. Sulla base delle risultanze della valutazione e le informazioni aggiuntive raccolte,
il Gruppo di gestione ha identificato i seguenti interventi di miglioramento:
m analisi dei compiti e responsabilita di ciascun lavoratore ed eventuale ridistribuzio-
ne dei carichi di lavoro, sulla base delle risorse disponibili;
m previsione di un piano di affiancamento per la formazione di nuovi lavoratori e/o in
caso di assegnazione di nuovi o ulteriori compiti e attivita a seguito di rotazione di
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personale interno, pensionamenti e/o sostituzione per maternita (intervento sug-
gerito dai lavoratori nel corso del focus group);

m istituzione di riunioni tra responsabile e lavoratori per la pianificazione periodica
delle attivita, la definizione delle scadenze e I'eventuale creazione di task force stra-
tegiche per la gestione di periodi di carico di lavoro eccezionali. Tali riunioni saran-
no inoltre utili per la raccolta delle criticita che emergono nel corso del tempo e per
la proposta di soluzioni pratiche;

m corso di formazione sul time management destinato a tutto il management dell'a-
zienda.

Il Gruppo di gestione riporta le attivita necessarie per I'implementazione di ciascun
intervento con relative tempistiche sul cronoprogramma identificando responsabili,
ruoli e risorse necessarie da mettere in campo per l'attuazione, nonché le modalita di
verifica di efficacia di ciascun intervento, prevedendo anche il coinvolgimento dei lavo-
ratori, al fine di monitorare la presenza di un effettivo miglioramento. In particolare, si
rivela necessario il coinvolgimento di personale afferente alle Risorse Umane per effet-
tuare l'analisi dei compiti e responsabilita di ciascun lavoratore, nonché eventuale ridi-
stribuzione dei carichi, in raccordo con i responsabili dei diversi uffici. Il coinvolgimen-
to delle Risorse umane & utile anche ai fini dell'inserimento nel fabbisogno formativo
aziendale del corso di formazione sul time management che verra erogato, secondo le
tempistiche identificate dal Gruppo di gestione, utilizzando i fondi destinati alla forma-
zione. Il Gruppo di gestione predispone poi una informativa, diffusa tramite circolare
a tutti i lavoratori, con cui presenta il piano di intervento scaturito dalle risultanze della
valutazione del rischio SLC. Grazie alla collaborazione di personale delle Risorse
umane, il Gruppo di gestione decide inoltre di predisporre un brochure informativa di
riepilogo di tutto il percorso metodologico in cui vengono riassunte, con un linguaggio
chiaro e divulgativo, le diverse attivita effettuate, le valutazioni con relative risultanze
e gli interventi pianificati e in attuazione, reso disponibile nella intranet aziendale pre-
via comunicazione via mail a tutti i lavoratori.

La stesura della documentazione relativa alla valutazione

La valutazione e gestione del rischio SLC effettuata dall'azienda deve essere documen-
tata accuratamente nel DVR. In particolare, dovra essere sistematizzata tutta la docu-
mentazione a supporto: la costituzione del Gruppo di gestione, i verbali delle riunioni,
un'accurata descrizione della metodologia valutativa utilizzata, il cronoprogramma
delle attivita, le liste di controllo compilate, le modalita di valutazione approfondita,
ove effettuata, le reportistiche di valutazione con indicazione degli esiti, gli interventi
correttivi individuati con relativa tempistica di realizzazione, nonché le modalita di
monitoraggio dell'efficacia degli stessi. Dovranno essere anche esplicitate le modalita
di coinvolgimento dei lavoratori e/o loro RLS/RLST nelle diverse fasi del percorso meto-
dologico, con particolare riferimento agli aspetti di Contenuto e Contesto rilevati in
fase di valutazione preliminare, anche in relazione alla fase di pianificazione degli inter-
venti correttivi e di miglioramento.
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LA PIATTAFORMA ONLINE INAIL

Per facilitare l'utilizzo da parte delle aziende della presente metodologia, € stata svilup-
pata e resa disponibile - a partire dal mese di maggio 2011 - la piattaforma online Inail
per la valutazione e gestione del rischio SLC'". Tale piattaforma consiste in una vera e
propria interfaccia web operativa, dove gli utenti possono utilizzare gli strumenti onli-
ne previsti dalla metodologia e reperire documentazione utile ad effettuare corretta-
mente la valutazione e gestione di questo rischio. A partire dal lancio nel 2011, la piat-
taforma e stata scelta ed adottata da numerose aziende, eterogenee per settore pro-
duttivo di appartenenza, dimensione aziendale ed area geografica; da uno studio spe-
cifico su un campione di aziende utilizzatrici, in cui si € voluto rilevare anche il grado di
soddisfazione degli utenti, la piattaforma e stata valutata di facile utilizzo ed utile per
la valutazione del rischio SLC dalla maggioranza del campione [24].

La piattaforma e composta, sostanzialmente, da una sezione ‘pubblica’, a carattere
informativo, e da una ‘privata’, che prevede una registrazione con credenziali di acces-
so. La prima sezione é consultabile liberamente dagli utenti al fine di reperire le infor-
mazioni principali sulla metodologia e sulla normativa di riferimento; sono inoltre
accessibili varie risorse documentali per supportare le aziende nel corretto utilizzo
della piattaforma (manuale della metodologia, guida all'uso della piattaforma, fre-
quently asked questions, documenti di interesse su SLC e rischi psicosociali ecc.). Per
le aziende che scelgono di utilizzare la metodologia Inail per effettuare la valutazione
del rischio SLC, & necessaria la registrazione gratuita alla piattaforma che permette
I'accesso ad un'area riservata dove reperire tutte le risorse disponibili e i software onli-
ne per I'elaborazione dei dati raccolti nella fasi di valutazione. In particolare, effettua-
to l'accesso ¢ possibile utilizzare le risorse previste dalla metodologia in tutte le sue
fasi, utilizzarne gli strumenti online (Lista di controllo e Questionario strumento indica-
tore), analizzare i dati raccolti per ottenere i report di valutazione, ottenendo cosi sia i
livelli di rischio generale che i risultati dettagliati.

Si segnala che é stata sviluppata una guida di utilizzo della piattaforma, disponibile in
formato pdf sul sito istituzionale Inail, al fine di consentirne un adeguato e funzionale
utilizzo da parte degli utenti; all'interno di tale guida sono presenti le istruzioni relati-
ve ad ogni funzionalita della piattaforma, dalla registrazione all'inserimento/elabora-
zione dati. Di seguito si riporta, pertanto, una panoramica sintetica delle operazioni
effettuabili in piattaforma, rimandando alla suddetta guida per maggiori dettagli.

' Al momento della pubblicazione del presente manuale la piattaforma online per la valutazione e gestione
del rischio stress lavoro correlato e disponibile all'indirizzo https://www.inail.it/cs/internet/attivita/ricerca-
e-tecnologia/area-salute-sul-lavoro/rischi-psicosociali-e-tutela-dei-lavoratori-vulnerabili.ntml
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FUNZIONALITA DELLA PIATTAFORMA ONLINE

Per quanto riguarda la modalita di registrazione alla piattaforma, si fa presente che
essa é stata allineata a quanto previsto dai servizi online Inail. Inserendo i dati richie-
sti, si viene abilitati al pieno utilizzo della piattaforma accedendo all'area riservata
aziendale. Effettuato l'accesso all'area riservata, la prima operazione da eseguire per
dare awvio alla valutazione é la creazione dei Gruppi omogenei di lavoratori acceden-
do alla pagina dedicata alla valutazione preliminare e disponibile un comando dedica-
to alla creazione dei Gruppi omogenei, che prevede di inserire la denominazione del
gruppo, il numero dei lavoratori di cui € composto e la distinzione tra prima valutazio-
ne del rischio o aggiornamento della valutazione. Inoltre viene chiesto alle aziende di
esplicitare il criterio utilizzato per l'identificazione dei gruppi omogenei, al riguardo le
opzioni possibili sono: intera azienda (se del caso), mansione, partizione organizzativa
(sede), unita (ufficio, reparto, dipartimento ecc.), tipologia contrattuale, altro. Qualora
si & proceduto all'adozione di piu criteri contemporaneamente (es. mansione + unita)
si devono barrare le opzioni corrispondenti in quanto € consentita la modalita di rispo-
sta multipla. Per quanto riguarda le denominazioni dei gruppi creati, come gia antici-
pato precedentemente, si consiglia di adottare appellativi chiari ed esplicativi dello
specifico Gruppo omogeneo; € pertanto auspicabile evitare, se possibile, sigle, abbre-
viazioni o codici numerici, perché potrebbero generare confusione e non essere imme-
diatamente riconoscibili e riconducibili alla reale composizione del gruppo (soprattut-
to per le aziende di dimensioni medio-grandi che necessariamente dovranno identifi-
care diversi gruppi omogenei di lavoratori).

Ai successivi accessi alla piattaforma sara possibile visualizzare I'elenco dei gruppi
creati, le relative date di creazione e utilizzare il comando per procedere ad inserire i
dati di valutazione.

Per quanto riguarda l'inserimento dei dati raccolti in fase di valutazione preliminare, si
utilizza I'apposita interfaccia all'interno della piattaforma che permette di ‘compilare’ la
Lista di controllo per ogni gruppo identificato. Tra le novita della piattaforma, e stato
predisposto uno specifico foglio di calcolo Excel, utilizzabile offline, a supporto della
compilazione degli Eventi sentinella, che consente agli utenti il calcolo degli andamen-
ti nell'ultimo triennio degli indicatori aziendali, a partire dai relativi dati grezzi raccolti
dall'azienda.

Terminato I'inserimento dei dati della Lista di controllo, il software online fornisce il
report dei risultati (stampabile e salvabile in formato pdf) che, oltre a contenere il risul-
tato complessivo con il relativo livello di rischio, fornisce informazioni anche sui pun-
teggi parziali ottenuti nelle tre famiglie di indicatori; € riportata altresi la data di com-
pilazione della Lista di controllo e i nominativi delle figure/lavoratori che ne hanno
preso parte. Siricorda che € possibile ottenere il report di valutazione preliminare solo
se la Lista di controllo viene compilata in ogni sua parte.

Anche per la valutazione approfondita, all'interno dell'area riservata, & presente un'in-
terfaccia dedicata all'inserimento dati. Analogamente a quanto previsto per la valuta-
zione preliminare, si procede selezionando nell'area riservata, il Gruppo omogeneo
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oggetto di valutazione dall'elenco dei gruppi creati precedentemente. Per l'inserimen-
to dei dati sono previste due modalita differenti: la prima prevede la compilazione onli-
ne della sezione dei dati sociodemografici e dei 35 item per ogni questionario sommi-
nistrato ai lavoratori che compongono il Gruppo omogeneo in questione; questa ope-
razione puo essere effettuata in piu tempi, garantendo al compilatore il salvataggio dei
dati nell'area riservata e completare linserimento in una sessione successiva. La
seconda modalita consiste nell'utilizzare offline un file Excel specifico (per ogni gruppo
creato), che & possibile scaricare nella sezione dedicata alla valutazione approfondita;
questa funzionalita, utilizzabile attraverso un apposito link, & disponibile solo per i
Gruppi omogenei che non abbiano ancora questionari inseriti; ciascun file & correda-
to di un foglio istruzioni dove sono riportate tutte le indicazioni utili alla compilazione
e di un foglio per I'inserimento dei dati veri e propri. Il file, una volta ultimata la com-
pilazione, deve essere caricato in piattaforma seguendo le istruzioni specifiche per
procedere all'elaborazione dei dati. A prescindere dalla modalita utilizzata, completa-
to l'inserimento dei dati, si ottiene il report dei risultati che contiene i risultati comples-
sivi per ognuno dei sette fattori del Questionario strumento indicatore con il relativo
livello di rischio e fornisce informazioni pratiche per le azioni correttive o, comunque,
di miglioramento, da mettere in atto. Anche in questo caso, il report contiene informa-
zioni circa 'azienda, la data di compilazione, il Gruppo omogeneo e il numero dei que-
stionari elaborati. Si fa, inoltre, presente che & disponibile una funzione, in fase di ela-
borazione del report, che permette di suddividere il gruppo omogeneo in ulteriori sot-
togruppi sulla base di alcune variabili sociodemografiche (eta, genere, nazionalita,
tipologia contrattuale) al fine di effettuare eventuali confronti all'interno del gruppo,
sui risultati emersi. Va evidenziato che, sia per la valutazione preliminare, che per quel-
la approfondita, non & possibile, in alcun modo, modificare o eliminare i dati una volta
che si e elaborato il report; pertanto, si raccomandano gli utenti di verificare adegua-
tamente la correttezza dei dati, prima di procedere al loro inserimento.

In conclusione, € importante sottolineare che i dati raccolti nel database della piat-
taforma sono trattati in maniera riservata dal Dimeila dell'Inail e utilizzati, in forma
anonima ed aggregata, esclusivamente per finalita di ricerca.
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CONSIDERAZIONI FINALI

L'inclusione degli aspetti collegati allo SLC nella normativa nazionale di tutela della
salute e sicurezza sul lavoro ha, sin dal principio, dato impulso alla ricerca ed allo svi-
luppo di soluzioni pratiche per le aziende, che le supportassero nella valutazione e
gestione di tale rischio. La metodologia Inail si & inserita in questo contesto, proponen-
do un percorso metodologico sostenibile e di facile utilizzo attraverso il coinvolgimen-
to delle figure della prevenzione interne all'azienda, basato su un approccio partecipa-
tivo e su modelli teorici accreditati e solide evidenze scientifiche. L'esigenza di pronta
risposta alla richiesta normativa ha portato allo sviluppo iniziale di una soluzione, in
linea generale, adattabile a tutte le tipologie di azienda, anche grazie alla modularita
del percorso offerto, altresi comprensiva di strumenti - Lista di controllo e
Questionario strumento indicatore - che permettessero di effettuare una puntuale
valutazione del rischio SLC, auspicando l'effettuazione dell'intero percorso, da parte
delle aziende, nell'ottica della consapevolezza delle opportunita.

La creazione contestuale di una piattaforma online collegata al percorso metodologi-
co ha, inoltre, permesso alle aziende di utilizzare strumenti e software di supporto e al
Dimeila dell'lnail di creare una banca dati sistematica, nell'ottica di sviluppo di un siste-
ma di auto-miglioramento e con l'obiettivo di progredire nelle attivita di ricerca al fine
di proporre alle aziende soluzioni sempre piu adatte e aggiornate. Tali dati, unitamen-
te alla partecipazione a progetti di ricerca nazionali e alle sperimentazioni e casi studio
effettuati, hanno contribuito al miglioramento e integrazione del percorso metodolo-
gico nonché all'ottimizzazione degli strumenti di valutazione [20, 21, 40], le cui novita
sono state incluse nel presente manuale. L'utilizzo di strumenti validi e attendibili &,
infatti, essenziale sia per l'identificazione delle reali e distintive criticita presenti nel
luogo di lavoro che per 'attuazione di interventi efficaci. Non si pud, tuttavia, afferma-
re che le Dimensioni contemplate coprano, in maniera del tutto esaustiva, i possibili
aspetti indagabili, ma piuttosto si intende offrire alle aziende un percorso metodologi-
co che contribuisca alla creazione di un sistema integrato alla gestione del rischio,
basato su un approccio partecipativo e orientato all'ottimizzazione delle risorse e delle
competenze delle figure presenti in azienda. Il percorso di sviluppo si sta, inoltre,
orientando alla sperimentazione e proposta di soluzioni adattate a specifici contesti, a
partire dalle tipologie di aziende considerabili maggiormente a rischio o per le quali
sono richieste azioni specifiche (piccole imprese, settore sanitario e pubblica ammini-
strazione); tali soluzioni verranno integrate nel tempo e offerte alle aziende attraverso
la piattaforma online.
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APPENDICE 2 - LA LISTA DI CONTROLLO

COMPILAZIONE DELLA PARTE INTRODUTTIVA

Nella valutazione preliminare, come in precedenza descritto, il Gruppo di gestione
dovra compilare una Lista di controllo per ogni Gruppo omogeneo, cosi come identifi-
cato nella fase propedeutica.

Nella parte introduttiva di ogni singola Lista, dovra essere riportata la data di compila-
zione, il nome dell'azienda, la denominazione del Gruppo omogeneo oggetto di valu-
tazione preliminare, il numero totale di lavoratori afferenti al Gruppo; andra altresi
riportato se trattasi di prima valutazione o di aggiornamento. Dovranno inoltre essere
inseriti i nominativi dei referenti del Gruppo di gestione e dei lavoratori/RLS/RLST coin-
volti in questa fase.

Parte introduttiva della Lista di controllo

Data compilazione

Azienda

Gruppo omogeneo N. Lavoratori gruppo omogeneo
[] Prima valutazione [ ] Aggiornamento della valutazione

Scheda di valutazione compilata da:

Contrassegnare i referenti coinvolti in questa fase, indicando a lato il nominativo

Ruolo Nome e cognome Firma

Datore di lavoro

RSPP

RLS/RLST

Medico competente

Lavoratori

Altre figure

(Specificare ruolo o professionalita)
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Area Eventi sentinella

L'Area degli Eventi sentinella si compone di 10 indicatori oggettivi che rappresentano
alcuni dei segnali, all'interno di una organizzazione, potenzialmente riconducibili allo
SLC.

Per la valutazione dei primi otto indicatori e stato adottato il criterio temporale, che
permette all'azienda di verificare il loro andamento nel corso degli ultimi tre anni: dimi-
nuito, inalterato o aumentato. Pertanto, per poter ottenere il dato sullandamento &
necessario confrontare il valore dell'ultimo anno con quello medio degli ultimi 3 anni,
seguendo, caso per caso, le formule per il calcolo riportate al di sotto di ogni singolo
indicatore. Nell'ottica di un continuo miglioramento, nella Lista di controllo sono stati
inseriti due ulteriori campi relativi al ‘risultato ultimo anno’ e risultato triennio’, questa
implementazione sara utile in futuro per rendere I'Area degli Eventi sentinella sempre
piu discriminante.

Per agevolare I'esecuzione delle formule, la piattaforma on line, come gia descritto,
mette a disposizione dell'azienda un foglio di calcolo Excel, utilizzabile offline, nel quale
e possibile inserire i dati grezzi degli Eventi sentinella, ottenuti dalla documentazione
specifica di supporto, e ottenere agevolmente, in modo del tutto riservato, i risultati
desiderati.
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Si riporta di seguito, a titolo esemplificativo, la formula di calcolo dell'indicatore n.3 ‘% Assenze dal
lavoro”:

n° ore perse n° ore perse dal lavoro
ultimo anno ultimi 3 anni
- X100 diminuito, inalterato, aumentato rispetto a: - X 100
n° ore di lavoro n° ore di lavoro
da contratto ultimo anno da contratto ultimi 3 anni
Risultato ultimo anno: % Risultato triennio: %
Pertanto:

N. ore perse negli ultimi 3 anni / N. ore da contratto ultimi 3 anni = (120 + 100 + 80) / (1800 + 1800
+1800) X 100 = 5,56

Nel dettaglio:

N. ore perse 2016 / N. ore da contratto X 100 = 120/ 1800 X 100 = 6,67%
N. ore perse 2015 / N. ore da contratto X 100 = 100 / 1800 X 100 = 5,56%
N. ore perse 2014 / N. ore da contratto X 100 = 80 / 1800 X100 = 4,44%

Risultato: confrontando l'indicatore del 2016 (6,67%) con quello medio degli ultimi 3 anni (5,56%) si
evince che I'andamento delle assenze dal lavoro € AUMENTATO (6,67% > 5,56%).

Calibel i -

o &

Appurti & Caratteee Adineaments Hurmer Sl Ce

o lavoistod  risshato ulimo  risublsto tlennio
[ —— fif ke bt emp

2 - ASSENZE PER MALATTIA
L]
Wlawosstol  mggassenza o lawoatol  assenza o laverstod  risukato uhimo risukato reneds [ :
ulimo anne  pemdting anne  penllino wne  teculine  tecultimo anno  aeno (] 21 e o

o e potonciall 1 ore pesse 6 oo potensiall e pr I ore potenial  isulato ulimo O 0D [ et umentat
ane

whimo anne  perwhiso anne  penaking snne rernuding arno. aana [2]
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Una volta effettuato il calcolo si segna con la X la risposta e si riporta il valore nella
casella PUNTEGGIO.

Esempio di assegnazione delle risposte

N. Indicatore Diminuito Inalterato* Aumentato PUNTEGGIO NOTE
1 Assenze 0 1 4 1
dal lavoro O X

Nota*: Nel caso in cui dalla formula risulti per gli Eventi sentinella un andamento pari a 0, il Gruppo di gestio-
ne dovra contrassegnare con una X la casella diminuito invece di inalterato. Infatti se ad esempio I'azienda ha
avuto 0 infortuni negli ultimi 3 anni, la situazione inalterata indica in realta una condizione non migliorabile;
motivo per cui la X va posta su diminuito.

Per quanto riguarda infine gli ultimi due indicatori (9-10) la modalita di risposta e di tipo dicotomico (SI/NO):
si chiede, infatti, di indicare, relativamente al periodo considerato, la presenza/assenza di segnalazioni forma-
lizzate di lamentele dei lavoratori all'azienda o al medico competente e di istanze giudiziarie per licenziamento,
demansionamento, molestie morali e/o sessuali, (quest'ultime in linea con il recente recepimento dell’Accordo
Quadro sulle ‘molestie e la violenza nei luoghi di lavoro’ siglato il 25 gennaio 2016).
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Lista di controllo - Area Eventi sentinella

N. Indicatore Diminuito Inalterato*  Aumentato Punteggio
1 % indici 0 1 4
infortunistici O J
n. infortuni sul lavoro n. infortuni sul lavoro totali
ultimo anno ultimi 3 anni
X100 diminuito, inalterato, aumentato rispetto a: X 100
n. lavoratori n. lavoratori
ultimo anno ultimi 3 anni
Risultato ultimo anno: % Risultato triennio: %

Numeratore: & dato dal numero di infortuni di tutti i lavoratori del gruppo omogeneo avvenuti nell'intervallo di
tempo considerato. Si conta il numero di eventi infortunistici e non i giorni di assenza, includendo anche gli infor-
tuni ‘in itinere’ in caso di lavoro a turni.

Denominatore: € dato dal numero di lavoratori del gruppo omogeneo. In caso di variazioni nell'arco dell'anno si
utilizza la media tra il numero di lavoratori al 1 gennaio e quelli al 31 dicembre.

Indicatore Diminuito Inalterato*  Aumentato Punteggio
2 % assenza 0 1 4
per malattia | | O
Giorni di assenza Giorni di assenza
ultimo anno ultimi 3 anni
X100 diminuito, inalterato, aumentato rispetto a: X100
n. lavoratori n. lavoratori
ultimo anno ultimi 3 anni
Risultato ultimo anno: % Risultato triennio: %

Sono esclusi: i giorni di assenza per maternita e allattamento, in quanto non si configurano come malattia.

Numeratore: & dato dal numero di giorni di assenza dal lavoro per malattia di tutti i lavoratori del gruppo omoge-
neo nell'intervallo di tempo considerato.

Denominatore: & dato dal numero di lavoratori del gruppo omogeneo. In caso di variazioni nell'arco dell'anno si
utilizza la media tra il numero di lavoratori al 1 gennaio e quelli al 31 dicembre.

Indicatore Diminuito Inalterato*  Aumentato Punteggio
3 % assenze 0 1 4
dal lavoro O O O
n. ore perse n. ore perse dal lavoro
ultimo anno ultimi 3 anni
- X100 diminuito, inalterato, aumentato rispetto a: - X100
n. ore di lavoro da n. ore di lavoro da
contratto ultimo anno contratto ultimi 3 anni
‘ Risultato ultimo anno: % ‘ ‘ Risultato triennio: %
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% Assenze dal lavoro (es. malattia figlio; periodi di aspettativa per motivi personali; assenze ingiustificate; manca-
to rispetto dell'orario minimo di lavoro per ritardi, uscite anticipate, ecc.).

Non sono da considerare assenze quelle previste per lo sviluppo delle competenze (es. formazione), quelle legate
ad agitazioni di carattere sindacale e/o ad assemblee autorizzate, quelle relative alla maternita e all'allattamento.

Numeratore: & dato dal numero di ore lavorative perse da tutti i lavoratori del gruppo omogeneo nell'intervallo di
tempo considerato.
Denominatore: & dato dal numero di ore lavorabili da tutti i lavoratori del gruppo omogeneo.

Indicatore Diminuito Inalterato*  Aumentato Punteggio
4 % ferie 0 1 4
non godute O O O
n. giorni di ferie non godute n. giorni di ferie non goduti
ultimo anno totali ultimi 3 anni
— X100 diminuito, inalterato, aumentato rispetto a: ——— X100
n. giorni di ferie n. giorni di ferie
contrattualmente previsti e contrattualmente previsti
maturati ultimo anno e maturati ultimi 3 anni
Risultato ultimo anno: % Risultato triennio: %

% ferie non godute intese come il numero di giorni di ferie effettivamente maturati, non goduti e che non posso-
no essere piu utilizzati in quanto trascorso il periodo previsto dalla legge per la loro fruizione.

Numeratore: & dato dal numero di giorni di ferie non goduti da tutti i lavoratori del gruppo omogeneo nell'inter-
vallo di tempo considerato, indipendentemente dall'anno solare in cui le ferie sono maturate.

Denominatore: & dato dal numero di giorni di ferie previsti per tutti i lavoratori del gruppo omogeneo fino ad un
massimale di quelle maturate.

Indicatore Diminuito Inalterato*  Aumentato Punteggio
5 % trasferimenti 0 1 4
richiesti dal personale O O O
n. trasferimenti richiesti n. trasferimenti richiesti
ultimo anno ultimi 3 anni
X100 diminuito, inalterato, aumentato rispetto a: X100
n. lavoratori n. lavoratori
ultimo anno ultimi 3 anni
Risultato ultimo anno: % Risultato triennio: %

Numeratore: & dato dal numero di domande di trasferimento dalla propria partizione organizzativa [accolte e
non accolte], nellambito della stessa azienda, presentate dai lavoratori del gruppo omogeneo nell'intervallo di
tempo considerato.

Denominatore: € dato dal numero di lavoratori del gruppo omogeneo. In caso di variazioni nell'arco dell'anno si
utilizza la media tra il numero di lavoratori al 1 gennaio e quelli al 31 dicembre.
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Indicatore Diminuito Inalterato*  Aumentato Punteggio
6 % rotazione del 0 1 4
personale (usciti/entrati
dall'azienda) O O O
n. usciti + entrati n. usciti + entrati
ultimo anno ultimi 3 anni
- X100 diminuito, inalterato, aumentato rispetto a: - X 100
n. lavoratori n. lavoratori
ultimo anno ultimi 3 anni
Risultato ultimo anno: % Risultato triennio: %

L'indicatore descrive il fenomeno del turnover e misura i movimenti effettuati dai lavoratori in termini di entrata
e uscita, anche nel caso in cui uno stesso lavoratore dovesse assentarsi e rientrare [ad esempio: personale
comandato] nell'arco dello stesso anno.

Numeratore: & dato dal numero di entrati + il numero di usciti nel/dal Gruppo omogeneo nell'intervallo di tempo
considerato.

Denominatore: & dato dal numero di lavoratori del Gruppo omogeneo. In caso di variazioni nell'arco dell'anno si
utilizza la media tra il numero di lavoratori al 1 gennaio e quelli al 31 dicembre.

Indicatore Diminuito Inalterato*  Aumentato Punteggio
7 % procedimenti, 0 1 4
sanzioni disciplinari O O O
n. procedimenti n. procedimenti
ultimo anno ultimi 3 anni
- X100 diminuito, inalterato, aumentato rispetto a: - X100
n. lavoratori n. lavoratori
ultimo anno ultimi 3 anni
Risultato ultimo anno: % Risultato triennio: %

Numeratore: € dato dal numero di provvedimenti disciplinari presi dall'azienda a diversi livelli nei confronti dei
lavoratori del gruppo omogeneo nell'intervallo di tempo considerato.

Denominatore: € dato dal numero di lavoratori del Gruppo omogeneo. In caso di variazioni nell'arco dell'anno si
utilizza la media tra il numero di lavoratori al 1 gennaio e quelli al 31 dicembre.

N. Indicatore Diminuito Inalterato*  Aumentato Punteggio Note
8 % richieste visite 0 1 4
mediche straordinarie
medico competente O O O
n. visite mediche n. visite mediche
straordinarie ultimo anno straordinarie ultimi 3 anni
- X100 diminuito, inalterato, aumentato rispetto a: - X100

n. lavoratori n. lavoratori

ultimo anno ultimi 3 anni
Risultato ultimo anno: % Risultato triennio: %

Numeratore: & dato dal numero di richieste di visita medica ex art. 41 comma 2 lettera c) del d.Igs 81/2008 e
s.m.i., presentate dai lavoratori del gruppo omogeneo nell'intervallo di tempo considerato.

Denominatore: & dato dal numero di lavoratori del Gruppo omogeneo. In caso di variazioni nell'arco dell'anno si
utilizza la media tra il numero di lavoratori al 1 gennaio e quelli al 31 dicembre.
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Indicatore Si Punteggio
Segnalazioni formalizzate No Si
9 di lamentele dei lavoratori O O
all'azienda o al medico competente 0 4
Istanze giudiziarie per No Si
10 licenziamento/ demansionamento/ O O
molestie morali e/o sessuali 0 4

Questi due indicatori (9 e 10) non prevedono il calcolo di un indice di frequenza, né il raffronto con gli anni prece-
denti.

Essi infatti descrivono un fenomeno che é direttamente connesso a situazioni di disagio lavorativo di tipo psicoso-
ciale

Una volta ottenuto il punteggio totale per gli Eventi sentinella, il Gruppo di gestione
dovra ricodificare il risultato con un valore specifico seguendo quanto indicato nel
paragrafo dedicato alla valutazione preliminare (questo passaggio € automatico utiliz-
zando la piattaforma online).

Area Contenuto del lavoro

L'Area Contenuto del lavoro & composta di 4 Dimensioni di indicatori che riguardano
aspetti connessi allambiente di lavoro ed attrezzature di lavoro, alla pianificazione dei
compiti, ai carichi e ritmi di lavoro e all'orario di lavoro. Di seguito viene riportata una
descrizione di ogni singola Area e delle informazioni utili alla corretta compilazione dei
diversi indicatori.

Si segna con la X la risposta concordata dal Gruppo di gestione, si calcola il punteggio
totale secondo le formule descritte (vedi paragrafo di riferimento per una spiegazione
esaustiva sui calcoli) all'interno di ogni Dimensione e si riporta il risultato ottenuto
all'interno del Punteggio Dimensione.

E necessario fare sempre attenzione al punteggio indicato nella casella contrassegnata.
Nell'esempio sotto riportato la risposta No al primo indicatore assegna il punteggio 1
mentre la risposta No al terzo indicatore assegna il punteggio O.

Esempio di assegnazione delle risposte

N. Indicatore Si No Punteggio Note
1 0 1 1
O X
1 0 1
2. X O
1 0 0
3. 0 X
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ta di controllo - Area Contenuto del lav

Ambiente di lavoro ed attrezzature di lavoro

La Dimensione fa riferimento alle caratteristiche fisiche dell'ambiente di lavoro, a problemi ineren-
ti 'affidabilita, la disponibilita, I'idoneita, la manutenzione o la riparazione di strutture e attrezza-
ture di lavoro.

| dati di riferimento per la compilazione degli indicatori sono di per sé oggettivi e possono essere
compilati dal gruppo di valutazione facendo riferimento al documento di valutazione dei rischi
(DVR) di ogni azienda.

ATTENZIONE! Nel caso in cui aspetti da valutare in questa Dimensione riguardino solo una parte
di lavoratori del gruppo omogeneo, si consiglia di appuntarne in nota la percentuale.

N. Indicatore Si No Punteggio Note
. ) - 1 0
Esposizione a rumore sup. al secondo livello d'azione 0 0
1
LEX > 85 dB(A) e peeak > 140 Pa (137 dB(C) riferito a 20 pPa)
Inadeguato confort acustico (ambiente non industriale) &I %
2
Fonti di rumore estraneo alle normali attivita di ufficio. Ambienti rumorosi.
N o . 1 0
Rischio cancerogeno/chimico non irrilevante
3 g g
Esposizione a rischio cancerogeno. Esposizione a rischio chimico NON basso per la sicurezza o NON irrile-
vante per la salute dei lavoratori.
Microclima adeguato 0 1
4 0 0
Aria condizionata, riscaldamento, assenza di stress termico.
Adeguato illuminamento con particolare riguardo alle 0 1
5 attivita ad elevato impegno visivo (VDT, lavori fini, ecc.) O O
Buona luce naturale ma con possibilita di schermatura, regolare ed efficiente impianto di luce artificiale.
N . . S 1 0
Rischio movimentazione manuale dei carichi
6 0| D
Attivita che espone a movimentazione manuale dei carichi con Lifting Index > 1 (ove applicabile).
Disponibilita adeguati e confortevoli DPI 0 ! se non previsti
7 O O segnare SI
Presenza di DPI idonei rispetto alla lavorazione effettuata.
Lavoro a rischio di aggressione fisica/lavoro solitario ! 0
8 g g
Lavoro notturno, solitario, con rischio di aggressione fisica da parte dell'utenza.
Segnaletica di sicurezza chiara, immediata e pertinente ai| 0 1
9 rischi (| g
Presenza di segnaletica di sicurezza adeguata ai rischi.
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Indicatore i Punteggio Note
Esposizione a vibrazione superiore al valore d'azione gior-| 1 0
naliero 0 d
10
a) per le vibrazioni trasmesse al sistema mano-braccio: 2,5 m/s2
b) per le vibrazioni trasmesse al corpo intero: 0,5 m/s2
Adeguata manutenzione macchine ed attrezzature El |1]
11
Presenza di manutenzione periodica. Libretto di manutenzione per le attrezzature.
Esposizione a radiazioni ionizzanti e/o non ionizzanti ! 0
12 P O | 0
Esposizione a rischio biologico ! 0
13 O O
Esposizione deliberata o potenziale ad agenti biologici.

Pianificazione dei compiti

La Dimensione descrive quelle situazioni in cui si verifica la mancata corrispondenza tra le risorse
umane e strumentali disponibili e lo svolgimento delle attivita, 'esecuzione dei compiti assegnati
e delle prestazioni. Inoltre verifica la presenza di cicli di lavoro brevi, lavoro frammentato e carat-
terizzato da incertezza.

N. Indicatore Si No Punteggio finale Note
) - - 1 0
Il lavoro subisce frequenti interruzioni 0 0
14
Il lavoratore viene distratto frequentemente e deve interrompere il proprio compito per: telefonate, interferenze
da parte dell'utenza, improwviso o non programmato utilizzo degli spazi per altre attivita che hanno la priorita.
Adeguatezza delle risorse strumentali necessarie allo| 0 1
s svolgimento dei compiti a O
Il lavoratore ha a disposizione strumenti adeguati al raggiungimento del proprio compito nei tempi prefis-
sati (ad esempio: attrezzature, dispositivi, computer/software, stampanti, fotocopiatrici ecc.).
E presente un lavoro caratterizzato da alta monotonia &I I%
16
Il lavoro e ripetitivo e non prevede l'alternanza con altri compiti o attivita che richiedono diverso livello di
attenzione.
Lo svolgimento della mansione richiede di eseguire pit| 1 0
17 compiti contemporaneamente O O

I normale svolgimento del compito prevede la gestione in parallelo di due o piu attivita. Lo svolgimento di
una funzione puo richiedere interruzione e successiva ripresa dell'altra.

. o . " 0 1
Chiara definizione dei compiti 0 ‘ 0
18 [ Esiste un documento/procedura per la descrizione chiara del compito di ogni lavoratore, il quale & posto
nelle condizioni di conoscere il proprio compito e quello dei colleghi la cui funzione & strettamente legata
(ad esempio: job description, affiancamento, ecc.).

Adeguatezza delle risorse umane necessarie allo svolgi-| 0 1
mento dei compiti (| O

I numero e le competenze dei lavoratori € adeguato rispetto ai compiti ed alle richieste attese. Sono stati
sostituiti adeguatamente i lavoratori fuoriusciti con altri di pari funzione.
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Carico di lavoro - Ritmo di lavoro

Tale Dimensione descrive le condizioni di sovraccarico o sottocarico di lavoro nonché la mancan-
za di controllo sul ritmo di lavoro e la presenza di alti livelli di pressione temporale. La pressione
€ intesa come carico fisico ma anche cognitivo, dovuto alla necessita di prendere decisioni rapide
e di avere responsabilita nei confronti di terzi, impianti e produzioni.

N. Indicatore Si No Punteggio finale Note

) ' ) ' |0 1
I lavoratori hanno autonomia nella esecuzione dei compiti 0 0

20

| lavoratori possono decidere il carico di lavoro nel tempo assegnato.

Ci sono frequenti variazioni imprevedibili della quantita di | 1 0
lavoro O O
21
La maggior parte dell'attivita dipende da altro o altri quindi non & possibile pianificare il carico di lavoro.
Vi e assenza di attivita per lunghi periodi nel turno lavora-| 1 0
» tivo g g

Vi sono ‘tempi morti’ estesi e ripetuti durante il turno lavorativo e non & previsto un compito secondario da
svolgere nei tempi di attesa.

E presente un lavoro caratterizzato da alta ripetitivita &I I%

23 | Lavori con compiti ciclici che comportano I'esecuzione dello stesso movimento (o breve insieme di movi-
menti) degli arti superiori a distanza di pochi secondi oppure la ripetizione di un ciclo di movimenti per piu
di 2 volte al minuto per almeno 2 ore complessive nel turno lavorativo senza un adeguato periodo di recu-
pero oltre 60 minuti.

Il ritmo lavorativo per I'esecuzione del compito & prefissa-| 1 0
to O (|
24
Esiste un tempo predeterminato per ogni prestazione o compito a cui occorre conformarsi.
- . . 1 0
Il lavoratore non puo agire sul ritmo della macchina 0 0
25
Tutte le situazioni in cui si lavora secondo ritmi imposti da attrezzature e strumentazioni.
. L 1 0
I lavoratori devono prendere decisioni rapide 0 0
26
I lavoratori hanno un carico di responsabilita quando devono prendere decisioni rapide e non possono
confrontarsi o chiedere Indicazioni al diretto superiore, dirigente o preposto.
Lavoro con utilizzo di macchine ed attrezzature ad alto 1 0
rischio O O
27
Riferimento all'allegato IV d.Igs. 17/2010.
Lavoro con elevata responsabilita per terzi, impianti e 1 0
produzione O ]
28

| lavoratori eseguono compiti di responsabilita la cui errata esecuzione pud danneggiare l'azienda, I'uten-
za e/o il territorio.
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Orario di lavoro
La Dimensione include: lavoro a turni, orari di lavoro rigidi, imprevedibili o eccessivamente lunghi
in maniera reiterata nel tempo che possono anche alterare i ritmi sociali del lavoratore.

Indicatore i Note
E presente regolarmente un orario lavorativo superiore | 1 0
alle 8 ore g 0
29 | Il lavoratore prolunga frequentemente (pili volte alla settimana) il proprio orario di lavoro per esigenze connesse
al turno o alle prestazioni. L'indicatore fa riferimento alla soglia di 8 ore in quanto tipologia di orario maggiormen-
te diffusa nel lavoro dipendente. Nei casi in cui tale valore soglia non & applicabile, fare riferimento alla tipologia
di orario prevista da contratto.
) ) - 1 0
Viene abitualmente svolto lavoro straordinario 0 0
30
Il personale lavora complessivamente un numero di ore maggiori di quante previste dal contratto e senza
poterle recuperare.
5 - - - 1 0
E presente orario di lavoro rigido (non flessibile) 0 0
31
Non c'e flessibilita nell'orario di entrata/uscita in azienda.
) B ) 1 0
La programmazione dell'orario varia frequentemente 0 0
32
La programmazione dell'orario di lavoro non e stabile in quanto spesso sono richiesti cambiamenti senza
una pianificazione regolare.
. ) . 0 1
Le pause di lavoro sono chiaramente definite 0 0
33
| tempi per le pause fisiologiche sono prefissati o flessibili, ma in ogni caso usufruibili.
E presente il lavoro a turni ! 0
O O
34
Abituale lavoro su turni come previsto dalla normativa vigente e da contratto collettivo nazionale.
E abituale il lavoro a turni notturni ! 0
O g
35
Abituale lavoro notturno come da contratto collettivo nazionale.
. . ) . 1 0
E presente il turno notturno fisso o a rotazione 0 0
36

E previsto lavoro notturno fisso o a frequente rotazione (alternanza mattina/pomeriggio/notte).
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Area Contesto del lavoro

L'Area Contesto del lavoro & composta di 6 Dimensioni di indicatori che comprendono
i flussi comunicativi, il ruolo nell'organizzazione, il grado di partecipazione, l'interfaccia
casa/lavoro, ecc. Di seguito viene riportata la descrizione di ogni singola Dimensione e
delle indicazioni utili alla corretta compilazione dei diversi indicatori.

Lista di controllo - Area Contesto del lavoro

Funzione e cultura organizzativa
Nella Dimensione sono racchiusi tutti gli indicatori relativi alla funzione e cultura organizzativa,
quali mancata conoscenza della struttura organizzativa, mancata definizione di procedure e obiet-
tivi organizzativi, scarsa o mal gestita comunicazione aziendale, scarsa attenzione per la risoluzio-
ne dei problemi e lo sviluppo del personale.
N. Indicatore Si No Punteggio finale Note
P ) . 0 1
Diffusione organigramma aziendale 0 0
37
L'organigramma & lo schema o rappresentazione grafico-descrittiva della struttura dell'azienda, delle funzioni e
delle attivita (es. disponibilita e diffusione dell'organigramma sul sito o intranet aziendale, circolare specifica ecc.).
Presenza di procedure aziendali 0 !
g d
38
La procedura e un'indicazione formalizzata dei processi lavorativi dell'azienda e contiene le modalita che
devono essere adottate nelle varie fasi di un‘attivita.
. . . L ) 0 1
Diffusione delle procedure aziendali ai lavoratori 0 0
39
E presente un piano di informazione e diffusione delle procedure ai lavoratori attraverso intranet, pubblicazio-
ni aziendali, bacheche, corsi di formazione ecc. anche in relazione a cambiamenti strutturali e/o organizzativi.
. . P - ) 0 1
Diffusione degli obiettivi aziendali ai lavoratori 0 0
Gli obiettivi aziendali a lungo e medio termine, come anche gli obiettivi di budget (che possono riguardare
I'azienda o la partizione organizzativa), sono comunicati ai lavoratori attraverso documentazione specifica
o riunioni di staff e in occasione della chiusura o apertura d'anno.
Presenza di un sistema di gestione della sicurezza azien- 0 1
dale 0 O
41 - - - - — — — = ,
Il sistema di gestione della sicurezza (SGS) definisce le modalita per individuare, all'interno della struttura
organizzativa aziendale, le responsabilita, le procedure, i processi e le risorse per la realizzazione della poli-
tica aziendale di prevenzione, nel rispetto delle norme di salute e sicurezza vigenti.
Presenza di un sistema di comunicazione aziendale 0 1
0 (bacheca, internet, busta paga, volantini, ecc.) O O
Presenza di sistemi di comunicazione aziendali che permettano di raggiungere tutti i lavoratori con infor-
mazioni di tipo operativo, organizzativo, gestionale.
Effettuazione riunioni/incontri tra dirigenti e lavoratori EI &
43
Presenza di momenti di comunicazione strutturati e periodici tra tutti i lavoratori ed i loro superiori diretti
per comunicazione, aggiornamento, risoluzione di problemi, passaggio di consegne, ecc.
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Indicatore
Presenza di un piano formativo per la crescita professiona-| 0 1
le dei lavoratori a O
44
Esiste un progetto di formazione, per lo sviluppo/aggiornamento delle competenze professionali, accessibile a
tutti i lavoratori, oltre alla formazione obbligatoria per legge.
Presenza di momenti di comunicazione dell'azienda a 0 1
tutto il personale O O
45
Presenza di momenti di comunicazione e informazione del datore di lavoro e della direzione aziendale al
personale (chiusura/apertura dell'anno, ecc.).
Presenza di codice etico e/o di comportamento (esclusi 0 1
codici disciplinari) d O
46
Atto aziendale che indica I'esplicita volonta del datore di lavoro di contrastare condizioni di molestie, discri-
minazioni, conflitti
Identificazione di un referente per I'ascolto e la gestione 0 1
dei casi di disagio lavorativo O O
47
Esiste una persona o ufficio, identificato per le funzioni di ascolto e gestione delle condizioni di disagio al
lavoro.

Ruolo nell'lambito dell’'organizzazione
Tale Dimensione descrive situazioni in cui non & chiaro il ruolo che rivestono i singoli lavoratori.
Pertanto sono presenti condizioni di ambiguita, sovrapposizione e conflitto di ruoli.

N. Indicatore Si No Punteggio finale Note
) ) . ) 0 1
I lavoratori conoscono la linea gerarchica aziendale 0 0
48

I lavoratori conoscono l'ordine in cui il potere € esercitato e delegato: il datore di lavoro, i dirigenti, i preposti.

. . N 0 1
| ruoli sono chiaramente definiti
O O
49
I lavoratori sono a conoscenza dell'attivita che devono svolgere e del ruolo che esercitano nei confronti di
colleghi e superiori.
Vi & una sovrapposizione di ruoli differenti sulle stesse 1 0
< persone (capo turno/preposto/responsabile qualita, ecc.) | [ O
Ci sono lavoratori che ricoprono piu ruoli contemporaneamente.
Accade di frequente che i dirigenti/preposti forniscano| 1 0
o informazioni contrastanti circa il lavoro da svolgere g 0

Si sono verificati errori o incomprensioni per mancata condivisione delle informazioni tra dirigenti e prepo-
sti o per confusione nella linea gerarchica aziendale.
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Evoluzione di carriera

La Dimensione descrive condizioni in cui i criteri e le regole di progressione di carriera non esisto-
no o non sono chiari e trasparenti. Rientrano nella Dimensione anche l'incertezza lavorativa e lo
scarso valore sociale attribuito al lavoro.

N. Indicatore Si No Punteggio finale Note
o , . ) 0 1
Sono definiti i criteri per 'avanzamento di carriera 0 0
52

Verificare quanto previsto nei contratti e negli accordi aziendali in riferimento alla progressione di carriera
(es. tempi di assunzione, incarichi, passaggi di fascia, ecc.)
Fornire indicazioni in nota se i criteri sono definiti ma non applicati (causa ‘tagli’, assenza concorsi, ecc.).

Esistono sistemi di valutazione dei dirigenti/capi in rela-| 0 1
zione alla corretta gestione del personale subordinato g g
| dirigenti sono valutati in merito alla loro capacita di gestione del personale in riferimento ad esempio alle
assenze, richieste di trasferimento, conflitti, prestazioni e produlttivita, ecc.
Fornire Indicazioni nelle note sui criteri valutativi utilizzati.
Esistono sistemi di verifica del raggiungimento degli 0 1
" obiettivi di sicurezza O O

| dirigenti e i lavoratori sono valutati in merito all'utilizzo dei DP, utilizzo delle attrezzature mediche, rispet-
to delle regole della salute e sicurezza.

Autonomia decisionale - Controllo del lavoro
La Dimensione descrive le situazioni in cui si verifica scarsa o ridotta partecipazione al processo deci-
sionale e la carenza di autonomia sulla pianificazione e svolgimento del proprio lavoro e/o prestazione.

N. Indicatore Si No Punteggio finale Note
) - ) M 0
Il lavoro dipende da compiti precedentemente svolti da altri 0 0
55
L'attivita dei lavoratori dipende dai tempi e dalle modalita di consegna di altre strutture, partizioni, uffici, ecc.
| lavoratori hanno sufficiente autonomia per I'esecuzione | 0 1
dei compiti O O
56
| lavoratori possono decidere, almeno in parte, I'ordine e/o le modalita di esecuzione del lavoro assegnato.
| lavoratori hanno a disposizione le informazioni sulle| 0 1
- decisioni aziendali relative al gruppo di lavoro g g
| lavoratori sono messi a conoscenza degli obiettivi e della funzione specifici che 'azienda attribuisce al
gruppo di cui fanno parte e delle motivazioni sottostanti le decisioni che li riguardano.
Sono predisposti strumenti di partecipazione decisionale | 0 1
cs dei lavoratori alle scelte aziendali g 0
I lavoratori vengono sentiti prima di assumere decisioni che riguardano il gruppo di appartenenza. Inoltre,
i lavoratori possono fare proposte di miglioramento ai loro dirigenti.
S - . 1 0
Sono presenti rigidi protocolli di supervisione sul lavoro svolto 0 0
59
Il lavoro viene controllato da altri, verificandone rigidamente tempi e risultati.
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Rapporti interpersonali sul lavoro

La Dimensione indaga la possibilita di comunicazione con i superiori o dirigenti o I'eventuale pre-
senza di rapporti limitati con i superiori, la presenza di conflitti interpersonali e la gestione di com-
portamenti prevaricatori o illeciti.

N. Indicatore Si No Punteggio finale Note
Possibilita di comunicare con i dirigenti di grado superio-| 0 1
re da parte dei lavoratori O O

60

Ogni lavoratore ha la possibilita di comunicare con il proprio dirigente o diretto supervisore (ad esempio:
momenti di incontro con giorni ed orari calendarizzati, disponibilita per colloqui telefonici o comunicazio-

ni via email).
Vengono gestiti eventuali comportamenti prevaricatorio| 0 1
illeciti da parte dei superiori e dei colleghi g 0
61
In caso di comportamenti illeciti o prevaricatori del superiore o dei colleghi, il lavoratore ha la possibilita di
riferirsi al datore di lavoro o ad una figura di riferimento individuata dall'azienda.
. . ) e e 1 0
Vi e la segnalazione frequente di conflitti / litigi 0 0
62

Ci sono diverse condizioni di conflitto tra i lavoratori che si trascinano da tempo e sono conosciute da tutti.

Interfaccia casa - lavoro
La Dimensione racchiude indicatori che possono favorire o ostacolare la conciliazione tra il tempo
di vita e di lavoro.

N. Indicatore Si No Punteggio finale Note
Possibilita di effettuare la pausa pasto in luogo adeguato| 0 1
63 .
- mensa aziendale g g
64 | Possibilita di orario flessibile 0 !
O O
65 Possibilita di raggiungere il posto di lavoro con mezzi 0 1
pubblici/navetta dell'impresa O O
66 | Possibilita di svolgere lavoro part-time verticale/orizzontale El |}J

Rispetto alle altre Dimensioni della Lista di controllo questa Dimensione ha metodo di attribuzio-
ne del punteggio totale differente. Di seguito si riportano le istruzioni da seguire:

- seil risultato finale & uguale a 0, nella tabella finale Contesto del lavoro si inserira -4

- seil risultato finale & superiore a 0, nella tabella finale si avra 0
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Schede per la compilazione dei punteggi

Per le modalita di calcolo dei punteggi delle singole Dimensioni e delle Aree di
Contenuto e Contesto del lavoro e la lettura del punteggio finale si rimanda al para-
grafo della Lista di controllo nel capitolo // percorso metodologico per la valutazione del
rischio stress lavoro-correlato del presente manuale. Di seguito si riportano le schede
per I'inserimento dei risultati comprensive delle relative fasce di rischio.

Si ricorda che utilizzando la piattaforma Inail, previa registrazione gratuita, € possibile
awvalersi del software online per il calcolo dei risultati della Lista di controllo e ottene-
re il report dettagliato della valutazione preliminare da inserire nella documentazione
a supporto della valutazione.

Punteggio complessivo dell’Area Eventi sentinella

| - Eventi sentinella

Fasce di rischio

Punteggio Indicatori Aziendali

Punteggio Area Eventi sentinella
da assegnare

Risultati Dimensioni dell’Area Contenuto del lavoro

Il - Area Contenuto del lavoro

Fasce di rischio
. L Punteggi
Dimensioni Dimensioni
Ambiente di lavoro e attrezzature di lavoro (coeeen)
Pianificazione dei compiti (G
Carico di lavoro - ritmo di lavoro (G
Orario di lavoro (G
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Risultati singole Dimensioni dell’Area Contesto del lavoro

11l - Area Contesto del lavoro

Punteggi
Dimensioni Dimensioni

Funzione e cultura organizzativa (-
Ruolo nell'ambito dell'organizzazione (-
Evoluzione della carriera (ceneees)
Autonomia decisionale controllo del

lavoro ({eococer)
Rapporti interpersonali sul lavoro (ceneees)
Interfaccia casa lavoro conciliazione ()

vita/lavoro*

Fasce di rischio

* Se il punteggio dellindicatore ‘Interfaccia casa lavo-
ro' & uguale a 0, inserire il valore -4. Se superiore a 0,
inserire il valore 0

Punteggio finale della Lista di controllo

Punteggio
complessivo

Punteggio Area Eventi sentinella (cone) +
Punteggio Area Contenuto (coe) +
Punteggio Area Contesto (o) =
Punteggio finale (=)

6

24 43
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APPENDICE 3A - IL QUESTIONARIO STRUMENTO
INDICATORE

A. Genere:
OMm OF
B. Eta:

[J Finoa30 anni [J Da 31 a 50 anni [J 51 anni e oltre

C. Nazionalita:

[J Italiana [J non Italiana

D. Tipologia contrattuale:

[J Tempo indeterminato [] Tempo determinato [] Collaborazione
] Contratto di lavoro somministrato L[] Altro

Per favore legga con attenzione le seguenti affermazioni relative al Suo lavoro negli ultimi 6 mesi,
ed indichi quanto frequentemente le ha vissute utilizzando la scala sotto riportata.
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Ich
ng“ca € Spesso Sempre
1. | Ho chiaro cosa ci si aspetta da me al lavoro O U | O U
2. | Posso decidere quando fare una pausa O U O O U
3. | Le richieste di lavoro che mi vengono fatte da
varie persone/uffici sono difficili da combinare O O O O O
fra loro
4. | So come svolgere il mio lavoro O O O O O
5. | Sono soggetto a molestie personali sotto forma di
&8 © persen 0 O O O O
parole o comportamenti scortesi
6. | Ho scadenze irraggiungibili O O O O O
7. | Se il lavoro diventa difficile, posso contare sull'aiuto
e . P O O O O O
dei miei colleghi
8. | Ricevo informazioni di supporto che mi aiutano
PP O O O O 0
nel lavoro che svolgo
9. | Devo lavorare molto intensamente O O O O O
10.| Ho voce in capitolo nel decidere la velocita con la
prio’ 0 O O O O
quale svolgere il mio lavoro
11.| Ho chiari i miei compiti e le mie responsabilita O O O O O
12.| Devo trascurare alcuni compiti perché ho troppo
PP PP O O O O O
da fare
13.| Mi sono chiari gli obiettivi e i traguardi del mio
e ¢ 0 O O 0 0
reparto/ufficio
14.| Ci sono attriti o conflitti fra i colleghi O O O O O
15.| Ho liberta di scelta nel decidere come svolgere
e & O O O O O
il mio lavoro
16.| Non ho la possibilita di prendere sufficienti pause O O O O
17.| Capisco in che modo il mio lavoro si inserisce negli
pisco 1oce fLmio avor & 0 0 O O O
obiettivi generali dell'organizzazione
18. | Ricevo pressioni per lavorare oltre 'orario O O Od O O
19. | Ho liberta di scelta nel decidere cosa fare al lavoro O O O O O
20. | Devo svolgere il mio lavoro molto velocemente O O O O O
21.| Al lavoro sono soggetto a prepotenze e vessazioni O O O O O
22. | Ho scadenze temporali impossibili da rispettare O O O O O
23.| Posso fare affidamento sul mio capo nel caso
P O O O 0 O

avessi problemi di lavoro
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Fortemente o cordo Fortemente
in disaccordo B SERD Ne disaccordo in accordo
24. | | colleghi mi danno l'aiuto e il supporto di cui ho O O O O O
bisogno
25. | Ho voce in capitolo su come svolgere il mio lavoro O O O O O
26. | Ho sufficienti opportunita di chiedere spiegazioni
10 suTticienti opporiunita et Chiedere spieg O O O O O
ai dirigenti sui cambiamenti relativi al lavoro
27.| Al lavoro i miei colleghi mi dimostrano il rispetto
. 8 P 0 0 O 0 O
che merito
28. | Il personale viene sempre consultato in merito ai
personate ¥ P O O O O O
cambiamenti nel lavoro
29. | Se qualcosa al lavoro mi ha disturbato o infastidito
d om O O O O O
posso parlarne con il mio capo
30. | Il mio orario di lavoro pud essere flessibile O O O O O
31.| I colleghi sono disponibili ad ascoltare i miei
g soro ¢Isp O O O O O
problemi di lavoro
32.| Quando ci sono dei cambiamenti al lavoro,
Quando 12l lav 0 0 O O O
mi & chiaro che effetto avranno in pratica
33. | Sono supportato in lavori emotivamente impegnativi O O O O O
34. | Le relazioni sul luogo di lavoro sono tese O O O O O
35. | Il mio capo mi incoraggia nel lavoro O O O O O
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APPENDICE 3B - IL QUESTIONARIO STRUMENTO INDICA-
TORE - VERSIONE PER LE MINORANZE LINGUISTICHE
DELLA PROVINCIA AUTONOMA DI BOLZANO

Version fragebogen fir die sprachlichen minderheiten in der autonomen pro-
vinz Bozen

Demografischen und sozialen daten

A. Geschlecht:

Oom  OF

B. Alter :

[J Unter 30 Jahre [J 31 bis 50 Jahre [J 51 Jahre und alter

C. Nationalitat:

[ Italienisch ] nicht Italienisch

D. Berufliche Situation:

[J Unbefristeter Arbeitsvertrag [] Befristeter Arbeitsvertrag [] Mitarbeit
[] Zeitarbeit [] Andere

Bitte lesen Sie die folgenden Behauptungen tiber lhre Arbeit in den letzten 6 Monaten aufmerksam
durch und zeigen Sie an, wie héufig Sie die beschriebenen Situationen er- lebt haben
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Nie Selten

1. | Ich habe genauestens verstanden was man bei 0 0 0O 0 O
meiner Arbeit von mir will

2. | Ich kann eigenstandig entscheiden wann ich meine 0 0 0 0 0
Pause machen will

3. | Einzelne Anfragen von verschiedenen Personen/ 0 0 0 0 0
Buros sind nicht einfach miteinender kombinierbar

4. | Ich weiss wie ich meine Arbeit auszufiihren habe O O O O O

5. | Ich bin auf persénliche Beldstigungen in Form von 0 0 0 0 0
Worten oder unhoflichem Verhalten ausgesetzt

6. | Ich habe unerreichbare Falligkeiten 0 M 0 | M

7. | Wird die Arbeit schwierig, helfen mir meine Kollegeni O O O O O

8. | Uber meine Arbeit erhalte ich ein unterstiitzendes Feedback? O 0 O O O

9. | Ich muss sehr intensiv arbeiten 0 M 0 0 M

10. | Ich habe Einfluss tber die Entscheidung wie schnell 0 0 0 0 0
ich arbeiten muss

11. | Meine Pflichten und Meine Pflichten und 0 0 0 0 0
Verantwortungen sind mir klar

12. | Ich muss einige meiner Aufgaben vernachlassigen, 0 0 0 0 0
weil ich zu viel zu tun habe

13. | Die Ziele (Zielsetzung) meiner Abteilung/meines 0 0 0 0 0
Dienstes sind mir klar

14. | Es gibt Reibereien oder Konflikte zwischen den 0 0 0 0 0
Arbeitskollegen

15. | Ich kann auswahlen, wie ich meine Arbeit erledige O O O O O

16. | Ich habe keine Mdglichkeit genligend Pausen einzulegen O 0 O O O

17. | Ich verstehe, wie meine Arbeit zum Gesamtziel der 0 0 0 0 0
Organisation passt

18. | Ich stehe unter Druck weil ich lange arbeiten muss 0 0 0 0 0
(Uber die normalen Arbeitszeit)

19. | Ich habe Entscheidungsfreiheit, tiber was ich bei 0 0 0 0 0
der Arbeit tun muss

20. | Ich muss meine Arbeit sehr schnell erledigen O O O O O

21. | Bei der Arbeit erlebe ich Riicksichtlosigkeit und Schikanen O 0 O O O

22. | Ich habe Falligkeiten die unmdglich einzuhalten sind O 0 O O 0O

23. | Ich kann mich auf meine Vorgestzten darauf verlassen wenn
! i u i , gestz uf v wi 0 0 0 0 0
ich Probleme bei der Arbeit habe
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Stimme
gar nicht zu

Stimme
nicht zu

Neutral

Stimme

24. | Meine Kollegen stehen mir bei wenn ich Hilfe und
N ) O O 0
Unterstltzung brauche
25. | Ich besitze Einfluss tber die Art und Weise der Ausfihrun,
A . ¢ o 0 O 0
meiner Arbeit
26. | Ich habe ausreichende Gele- genheit, meinen Vorgestzten
- oneee semen | & ) O O O
Fragen Uber Veranderungen der Arbeit zu stellen
27. | Meine Arbeitskollegen erweisen mir den angemessenen
¢ ¢ ) O O 0
Respekt
28. | Veranderungen der Arbeit werden immer mit den
rancering o O O O
Mitarbeitern besprochen
29. | Sollte es Beschwerden oder Beldstigungen bei der Arbeit
erden oder P gine ) O 0 0
geben, kann ich dariber mit meinem Vorgesetzten sprechen
30. | Meine Arbeitszeit kann flexibel gestaltet werden O 0 0 0
31. | Meine Arbeitskollegen sind bereit meine Arbeitsprobleme
! & P o O O O
anzuhdren
32. | Bei Arbeitsabanderungen ist mir klar welche Auswirkun
. e eTuneer ¢ ) 0 O 0
diese effektiv mit sich bringen
33. | Bei emotional anspruch- svollen Arbeiten kann ich mit
! P o O O 0
Unterstlitzung rechnen
34. | Die Beziehungen am arbe- itsplatz sind angespannt O M 0 |
35. | Mein Vorgesetzer ermutig mich bei meiner Arbeit O M 0 0
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ALLEGATO 1 - ACCORDO INTERCONFEDERALE PER IL RE-
CEPIMENTO DELL'ACCORDO QUADRO EUROPEO SULLO
STRESS LAVORO-CORRELATO CONCLUSO L'8 OTTOBRE
2004

ACCORDO INTERCONFEDERALE
PER IL RECEPIMENTO DELL'ACCORDO QUADRO EUROPEO
SULLO STRESS LAVORO-CORRELATO
CONCLUSO L'8 OTTOBRE 2004
TRA UNICE/ UEAPME, CEEP E CES

Addi 9 giugno 2008

CONFINDUSTRIA, CONFAPI, CONFARTIGIANATO, CASARTIGIANI, CLAAI, CNA
CONFESERCENTI.CONFCOOPERATIVE LEGACOOPERATIVE AGCI
CONFSERVIZI, CONFAGRICOLTURA, COLDIRETTI

e

CGIL. CISL, UIL

visto I'accordo-quadro europeo sullo slress lavoro-correlato stipulato a Bruxelles I'8 1 .Ill
oltobre 2004 tra UNICE/UEAPME, CEEP e CES e realizzalo su base volontaria a | ./ -,'j
seguito dellinvito rivollo alle parti sociali dalla Commissione delle Comunita europee | |
ad avviare negoziali in tema di stress lavoro-correlato [

concordano

|
il recepimento dell'Accordo quadro mediante la seguente traduzione in lingua italiana -
del testo redatto in lingua inglese, con la precisazione che tutte le voite in cui nel te- r
sto compare la dizione “lavoratori” si deve intendere “lavoratori e lavoratrici”

Art. 1 - Introduzione

1. Lo stress lavoro-correlato @ stato individuato a livello internazionale, europeo e
nazionale come oggetto di preoccupazione sia per i daton di lavoro che per i lavora-
tori. Dopo aver individuato la necessita di una specifica azione congwinta in quesia
materia e anche al fine di anticipare una consultazione della Commissione in ording ,‘ {
alio stress, le parti sociali europee hanng incluso guesta matena nel programma di . .\
lavore del dialogo sociale 2003-2005

PLat
PAD

p #
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|
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2 Potenzialmente lo stress pud riguardare ogni luogo di lavoro ed ogni lavoratore,
indipendentemente dalle dimensioni dell'azienda, dal settore di attivita o dalla tipolo-
gia del contratto o del rapporto di lavoro  Cid non significa che tutti i luoghi di lavoro e
tutli i lavoratori ne sono necessariamente interessat

3. Affrontare la questione dello stress lavoro-correlato pud condurre ad una maggiore
efficienza e ad un miglioramento della salule e sicurezza det lavoraton, con conse-
guenti benefici economici e scciali per imprese, lavoraton e societla nel suo comples-
50 Quando s affrontang 1| problemi dello stress lavorp-correlato € essenziale lener
conto delle diverse caratteristiche dei iavoratori nel senso specificato dal secondo
capoverso dell articolp 2

Art. 2 - Finalita

1. La finalla de! presenle accordo € quelia di accrescere I3 consapevoiezza e la
comprensione dello stress lavore-correlato da parte dei daton di lavore, dei lavoratori
& dei loro rappresentanti, e attirare |a loro atienzione sui segnali che potrebbero de- |
notare problemi di stress lavoro-correlato f

2 L'obiettivo del presente accordo & offrire ai datori di lavoro ed ai lavoraton un gua- !
dro di riferimento per individuare e prevenire o gestire problemi di stress lavore- [ || |
correlato Non é invece quello di attribuire ia responsabilita dello stress all'individuo [ § A

3 Le parti sociali europee, riconoscendo che le molestie e la violenza sul posto di la- |
vorc sono polenziali fatton di stress lavoro-correlato, venficheranne nel programma
di lavoro del dialogo sociale 2003-2005, la possibilita di negoziare uno specifico ac-
cordo su tali temi. Pertanto, il presente accordo non concerne la viclenza, le molestie
e lo stress post - traumatico

Art. 3 - Descrizione dello stress e dello stress lavoro-correlato. J ¢
1
1. Lo stress & una condizione che pud essere accompagnata da disturbi o disfunzion \ |
di natura fisica, psicologica o sociale ed & conseguenza del fatto che taluni individui l \
non si sentong in grado di corrispondere alle richieste o alle aspeltative riposte in lo- LA

o

2. Lindividuo € assolutamente in grado di sostenere una esposizione di breve durata

alla tensione, che puo essere considerata positiva, ma ha maggiori difficolta a soste- |
nere una esposizione prolungata ad una pressione intensa. Inollre, individui diversi ;
possono reagire differentemente a situazioni simili e lo stesso individuo pud reagire £f ¥+
aiversamente di fronte a situazioni simili in momenti diversi della propria vita r ~

3 Lo stress non & una malattia ma una situazione di prolungata tensione pud ridurre
I'efficienza sul lavoro e pud determinare un cattivo stato di salute




La metodologia per la valutazione e gestione del rischio stress lavoro-correlato

4. Lo stress che ha origine fuori dall'ambito di lavore pud condurre a cambiamenti nel
comportamento e ad una rdotta efficienza sul lavoro. Non tutte le manifestaziom di
stress sul lavoro possono essere considerale come stress lavero-correlato. Lo stress
lavorg-correlats pud essere causato da fallon diversi come il conlenuto del lavoro,
l'eventuale inadeguatezza nelia gestione dell'organizzazione del lavoro e
dell'ambiente di lavoro, carenze nella comunicazione, el

Art. 4 - Individuazione di problemi di stress lavoro-correlato

1. Data la complessita del fenomeno stress, il presente accordo non intende fornire
una lista esaustiva dei polenziali indicatori di stress. Comungue, un alto tasso di as-
senterlsmo O una elevata rotazione del personale, frequenti conflitt interpersonali o
lamentele da parte dei lavoratori sono alcuni dei segnali che possono denctare un
problema di siress lavoro-correlato

2. L'individuazione di un eventuale problema di stress lavoro-correlato pud implicare
una analisi su fattorn quali l'eventuale inaceguatezza nella gestione
cellorganizzazione e den process: di lavoro (disciphina dell'orano ¢ lavore, grado di
aulonomia, cornspondenza (ra le compelenze dei lavoralon ed i requisiti professiona-
ii richiest, carichi di iavoro, elc.), condizioni di lavoro e ambientali (esposizione a
comportamenti illeciti, rumore, calore, scstanze pericolose, elc ), comunicazione (in-
certezza in ordine alle prestazioni richieste, alle prospetlive di impiego o ai possibili
cambiamenti, etc.) e fattori soggettivi (tensiom emotive e sociali. sensazione di non

poter far fronte alia situazione, percezione di mancanza di attenzione ne: propn con- ',If
fronti, etc ) by
F i |
\
3. Qualora si individui un problema ¢h stress lavoro-correlato. occorre adottare misure - —

per prevenirlo, eliminaro o ridurlo. Il compito di stabilire le misure appropriale spetta
al gatore di lavoro. Queste misure saranno adottate con la partecipazione e 1a colla-
borazione dei lavoratori efo dei loro rappresentanti

Art. 5 - Responsabilita dei datori di lavoro e dei lavoratori.

1. Secondo la direttiva-quadro 89/391, tulti i datori di lavoro hanno I'obbligo giuridico
di tutelare la salute e sicurezza sul lavoro dei lavoraleri. Questo dovere si applica an-
che in presenza di problemi di stress lavoro-correlato in quanto essi incidano su un (|
fatlore di rischio lavorativo nlevante ai fini delia tutela deila salule e della sicurezza \
Tutti i lavoratori hanno un generale dovere di rispettare le misure di protezione de-
terminate dal datore di lavoro. {

2. La gestione dei problemi di stress lavoro-correlalo pud essere condolta sulla scor-
ta del generale processo di valutazione dei rischi ovvero attraverso 'adozione di una
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separala politica sullo slress efo con specifiche misure volte a identificare i fatton di
stress

Art. 6 - Prevenire, climinare o ridurre i problemi di stress lavoro-correlato

1 La prevenzione, |'eliminazione o la riduzione dei problemi di stress lavoro-correlato
pud comportare 'adozione di varie misure. Quesle misure possono essere colletlive,
individuali o di entrambi 1 ipi. Possono essere inlrodotte sotloforma di specifiche mi-
sure mirate a fatlon di stress individuati o quale parte di una politica integrata sullo
stress che includa misure sia preventive che di risposta.

2. Laddove nel luogo di lavoro non siano presenti professionalita adeguate, possono
essere chiamatli esperti esterni, secondo la legisiazione europea e nazionale, gli ac-
cordi collettivi e la prassi

3. Una volta adottate, le misure anti-stress dovrebbero essere regolarmente riviste
per valulare se sono efficaci, se consentono un uso cttimale delle risorse e se sono
ancora idonee o necessarie ¢

4. Tali misure potrebbero includere, per esempio A [,

= misure di gestione e comunicazione, chiarendo, ad esempio, gli obiettivi a- i I
ziendali ed i ruolo di ciascun lavoralore ovverc assicurando un adeguato so- AN
stegno da parle della dirigenza ai singoli lavoratori ed ai gruppi ¢ conciliando |,
responsabilita e potere di controllo sul lavoro o, infine, migliorando Ia gestione
dell'organizzazione e del processi di lavoro, le condizioni lavoralive e b
I'ambiente di lavoro, S

* la formazione dei dirigenti e dei lavoralori per accrescere la loro consapevo- ./
lezza e conoscenza adello stress, celle sue possibili cause e di come affromtar- ~/" "
Io efo adattarsi al cambiamento.,

* |'informazione e la consultazione dei lavoratori efo dei loro rappresentanti. se- b
condo fa legislazione europea e nazionale. gl accordi collettivi e la prass l\

Art. 7 - Realizzazione e sviluppo nel tempo

1 Nel conteslo dell'articolo 139 del Trattato, il presente accordo quadro volontario £
eurcpeo impegna + membri dellUNICE/UEAPME, CEEP e ETUC (e l'unione dei co- 7|
mitati EUROCADRESICEC) ad applicario in conformita alle procedure ed alle speci- A \
fiche prassi proprie del'a gestjcne e del lavoro negli Stati membr e nei Paesi della )
Area Economica Europea % =

L=
—
.
Y
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2 Inoltre, lg parti firmatarie invitano le rispettive organizzazion: affiliate nei Paesi
candidati ad applicare il presente accordo.

e 3. L'applicazione del presente accordo avverra e:lljmfe anni dalla data.della sua sol-
=¥ loscrjzione = - - -

4 Le organizzazioni affiliale forniranno un resoconto sull'applicazione del presente
accordo al Comitato per il Dialogo Scciale. Nei primi tre anni dalia data di sottoseri-
zione del presente accordo, il Comitato per il Dialogo Sociale predisporra annual-
mente una tabelia riepilogativa sull'evoluzione in corso relativamente all'applicazione
dell'accordo. Un rapporto completo sulle misure attuative adottate sara predisposto
dal Comitato per il Dialogo Sociale nel corso del quarto anno

5. Le parti firmatarie valuteranng e rivedranno l'accordo in qualsiasi momento a de-
correre dal quinto anno dalla dala della firma, se nchieslo da una di esse

6. In caso di controversie sul contenuto del presente accordo, le organizzazioni affi-
hate interessate possono congiuntamente o separatamente rivolgersi alle parti firma-
tanie, che risponderanno congiuntamente o separatamente,

7. Nell applicazione del presente accordo, le associaziom aderenti alle panti firmatane
eviteranno oneri superflui a carico delle piccole e medie imprese

8. L'applicazione del presente accordo non costiluisce valida base per ridurre il livello
generale di protezione fornilo ai lavoraton nellambilo dello stesso

9. Il presente accerdo non pregiudica il dintto delle parti sociali di concludere, a livello
adeguato, incluso quello eurcpeo, accordi che lo adattino efo 1o integring In modo da
tener conto di specifiche necessita delle parti sociali interessate
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ALLEGATO 2 - INDICAZIONI NECESSARIE ALLA VALUTA-
ZIONE DEL RISCHIO STRESS LAVORO-CORRELATO ELABO-
RATE DALLA COMMISSIONE CONSULTIVA PERMANENTE

(m_lps.15.REGISTRO UFFICIALE MINISTERO.PARTENZA.0023692.18-11-2010)

[ i

o

Ministero del lavore e delle politiche sociali

Dirczione Generale della wiela delle condizioni di lavoro

Ministera del Lavoro e delle Politiche Sociali Alla Presidenza del Consiglio dei Munsirt -
Partenza - Roma, 18/11/2010 Dipartimento per le pari appOrtiRinG
Prot. 15/ SEGR / 0023692

Al Presidenza ded Consiglio dei Minisirel -
Ministero per fa pubblica ammnyinisirazione ¢
RGvaz i

Al Ministero dellv sviluppo econoniico

Al Ministero dell interno

Al Ministero della ditesa

Al Ministero delle mifrastruiture ¢ dei trasporti

A Ministere della politiche agricole. alimenturi ¢
torestali

Al Utficio deila Consiglicra Nazionale of parita
Alle Direzioni regionali ¢ provinciali del favora
Al ispetiorate regionale del favoro df Palermo
AN ispettorata regionale del lavoro di Catania
Al Comanda Carabinteri per la tutela del favoro
Aglt assessavari regionali alla saluie

Alla provincia awtanoma df Trento

A provincia autonoma Jf Bolzane

Alla CGHE

Afla CISL

Alla ULl

Alla UG
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Aia CISAL

Alla CONFSAL

Aia Ot

Aia C1DA

Alla CONFINDUSTRIA
Alla CONFCOMMERCIO
Atla CONFAGRICOLTURA
Al CONFARTIGIANATO
Aifa CNA

Alg CONFESERCENTI
Alla CONFAPI

Ala CONFCOOPERATIVE

AllAnd

LORO SEDI

Oggetto: lettera circolare in ordine alla approvazione delle indicazioni necessarie alla
valutazione del rischio da stress lavoro-correlato di cui all*articolo 28, comma 1-bis, del
deereto legislativo 9 aprile 2008, n, 81, e successive modifiche ¢ integrazioni.

In atuazione delle disposiziom di cur all’articolo 6. comma 8. lettera m-quater. ¢
all’anticolo 28, comma I-bis. del decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81, e successive
modificazioni ¢ integrazioni. la Commissione consultiva permanente per la salute e sicurezza
sul lavoro di cui all'articolo 6 del medesimo provvedimento ha approvato. alla riunione del

17 novembre. le seguenti indicazioni per la valutazione dello stress lavoro-correlato.
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Indicazioni della Commissione consultiva per la valutazione dello siress lavoro-
corrclato (articoli 6, comma 8, lettera m-quater, ¢ 28, comma 1-bis, d.lgs. n. 12008 ¢

successive modificazioni ¢ integrazioni)

Quadro normativo di riferimento, finalita ¢ struttura del documento

L articolo 28, comma 1. del d.lgs. 9 aprile 2008, n. 81, di seguito d.lgs. n. 8172008, prevede
che la valutazione dei rischi debba essere effettuata tenendo conto, tra "altro, dei rischi da
stress lavoro-correlito, secondo i contenui dell’accordo europeo dell’8 onobre 2004, In
ragiene delle difficolta operative ripetutamente segnalate in ordine alla individuazione delle
corrette modalith di antuazione di tale previsione legislativa. in sede di adozione delle
disposiziont integrative ¢ comreitive al citato dules. n. 8172008, ¢ stato introdotto all'anicolo
28 il comma 1-bis, con il quale si ¢ auribuito alla Commissione consultiva il compito di
formulare indicazioni metodologiche in ordine al cometto adempimento  dell’obbligo.
finalizzate a indirizzare le atuivita dei datort di lavoro. dei loro consulenti ¢ degli organi di
vigilanza. Al fine di rispenare. entro il termine del 31 dicembre 2010, la previsione di cui
all'articolo 28, commi 1 ¢ l-bis, del dlgs. n. 8172008, la Commissione consultiva
permanente per la salute ¢ sicurezza sul lavoro ha costituito un proprio comilato a
composizione tripartita 1l quale, a seguito di ampio confronto tra i propri componenti, ha
claborate il presente documento, licenziato dalla Commissione consultiva nella propria
riunione del 17 novembre 2010,

Le indicazioni metodologiche sono state elaborate nei limiti ¢ per le finalitd puntualmente
individuati dalla Legge tenendo conto della ampia produzione scientifica disponibile sul tema
¢ delle proposte pervenute all'interno alla Commissione consultiva ¢ sono state redaue
secondo cnten di semplicita, brevita ¢ comprensibilita.

Il documento indica un percorso metodologico che rappresenta il livello minimo di
attuazione dell’obbligo di valutazione del rischio da stress lavoro-correlato per i i datori
di lavoro pubblici e priviti,

Definizioni ¢ indicsizioni generali

Lo siress lavoro-correlato viene descritto all"anticolo 3 dell’ Accordo Europeo dell’8 ottobre
2004 - cosi come recepito dall’Accordo Interconfederale del 9 giugno 2008 - quale
“condizione che puo essere accompagnata da disturbi o disfunzioni di nawra fisica,
psicologica o seciale ed ¢ conseguenza del fatto che taluni individui non si sentono in grado
di cormispondere alle richieste o aspettative riposte in loro™ (art. 3. comma 1), Nell"ambito del
lavoro tale squilibrio si pud verificare quando il lavoratore non si sente in grado di
corrispondere alle richieste lavorative. Tuttavia non tumte le manifestazioni di siress sul
lavoro possono essere considerate come stress lavoro-correlato. Lo siress lavoro-correlato &
quello causato da vari fattori propri del conteste ¢ del contenuto del lavoro,

La valutazione del rischio da stress lavoro-correlato ¢ parte integrante della valutaziong dei
rischi ¢ viene effentuata (come per twnti ghi altri fanori di rischio) dal datore di lavoro
avvalendosi del Responsabile del Servizio di Prevenzione e Protezione (RSPP) con il
coinvolgimento del medico competente, ove nominato, e previa consultazione del
Rappresentante dei Lavoratori per la Sicurczza (RLS/RLST).
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E". quindi. necessano preliminarmente indicare il percorso metodologico che permetta una
corretta identificazione dei fantori di rischio da srress lavoro-correlato, in modo che da tale
identificazione discendano la pianificazione ¢ realizzazione di misure di eliminazione o.
quando essa non sia possibile. riduzione al mintmo di tale fattore di rischio.

A tale scopo. va chiarito che le necessarie attivita devono essere compiute con rilerimento a
tutte le lavoratrici ¢ a tutti i lavoratori, compresi dirigenti e preposti. La valutazione prende in
esame non singoli ma gruppi omogenei di lavoratori (per esempio, per mansioni o partizioni
organizzative) che risultino esposti a rischi dello stesso tipo secondo una individuazione che
ogni datore di lavaro pud autonomamente effettuare in ragione della effeniva organizzazione
aziendale (potrebbero essere. ad esempio. i turnisti, 1 dipendenti di un determinato settore
oppure chi svolge la medesima mansione, ete.).

Metodologia

La valuazione si articola in due fasi: una necessaria (la valutazione preliminare): 1alira
eventuale. da attivare nel caso in cui la valutazione preliminare riveli elementi di rischio da
siress lavoro-correlato ¢ le misure di correzione adottate a seguito della stessa, dal datore di
lavora, si rivelino inetticaci.

La valwazione preliminare consiste nella rilevazione di indicatori oggentivi ¢ venificabili. ove
possibile numericamente apprezzabili. appartenenti quanto meno a tre distinte famiglie:

I Evenn sentinella, quali ad esempio: indicl inforiunistich; assenze per malamia: tmover:
procedimenti ¢ sanzioni: segnalazioni del medico competente: specifiche e frequenti
lamentele formalizzate da pante dei lavoratoni. | predetti eventi sono da valutarsi sulla base
di parametri omogenei individuati internamente alla azienda (es. andamento nel wmpo
degli indici inforunistici rilevau in azienda).

1. Fauori di contenuto del lavoro, quali ad esempio: ambiente di lavoro ¢ attrezzature; carichi
¢ ritmi di lavoro; orano di lavoro ¢ turni; corrispondenza tra le competenze dei lavoratori ¢
i requisiti professionali richiest.

Ill. Fauori di contesto del lavoro, quali ad csempio: ruolo nell’ambito dell’organizzarione:
autonomia decisionale e controllo; conflini interpersonali al lavoro; evoluzione e sviluppo
di carriera: comunicazione (¢s. incertezza in ordine alle prestazioni richieste).

In questa prima fase possono essere utilizzate liste di comrollo applicabili anche dai soggeui
aziendali della prevenzione che consentano una valutazione oggettiva, complessiva ¢, quando
possibile. parametrica dei fattori di cui ai punti L, [1 ¢ 111 che precedono.

In relazione alla valutazione dei fattori di contesto ¢ di contenuto di cui sopra (punui 1l ¢ 111
dell’elenco) occorre sentire 1 lavoratori e/o il RLS/RLST. Nelle aziende di maggiori
dimensioni & possibile sentire un campione rappresentativo di lavoratori. La scelta delle
maodalitd tramite cui sentire i lavoratori € rimessa al datore di lavoro, anche in relizione alla
metodologia di valutazione adotata.

Ove dalla valutazione preliminare non emergano clementi di rischio da sress lavoro-
correlato tali da richiedere il ricorso ad azioni correttive, il datore di luvoro sard unicamente
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tenuto a dame conto nel Documento di Valutazione del Rischio (DVR) ¢ a prevedere un
piano di monitoraggio.

Diversamente. nel caso in cui si rilevino clementi di rischio da stress lavoro-correlato 1ali da
richiedere il ricorso ad azioni correntive, si procede alla pianificazione ed alla adozione degli
opporuni interventi correttivi (ad esempio, interventi organizzativi. teenici. procedurali,
comunicativi, formativi, ete.). Ove gli interventi correttivi nisultino inefficaci. si procede. nei
empi che la stessa impresa definisce nella pianificazione degli interventi. alla fase di
valutazione successiva (¢.d. valutazione approfondita).

La valutazione approfondita prevede la valutazione della percezione soggettiva dei
lavormtori. ad csempio auraverso  differenti strumenti quali questionari, focus group.
interviste semi-strutturate. sulle famiglie di favori/indicatori di cui all'elenco sopra riponato,
Tale fase fa riferimento ovviamente ai gruppi omogenei di lavoratoni rispetto ai quali sono
state rilevate le problematiche. Nelle aziende di maggiori dimensioni ¢ possibile che tale fase
di indagine venga realizzata tramite un campione rappresentativo di lavorator,

Nelle imprese che occupano fino a 3 lavoratori, in luogo dei predenti strumenti di valutazione
approfondita. il datore di lavoro pud scegliere di utilizzare modalitd di valutazione (es.
runioni)  che parantiscano il coinvolgimento direno dei lavoratori nella ricerca delle
soluzioni e nella ventica della loro efficacia.

Disposizioni transitorie ¢ finali

La data del 31 dicembre 2010, di decorrenza dell obbligo previsto dall’anticolo 28, comma 1-
bis. del d.lgs. n. 8172008, deve essere intesa come data di avvio delle attivita di valutazione ai
sensi delle presenti indicazioni metodologiche. La programmazione emporale delle suddete
autivita di valuiazione ¢ |'indicazione del wermine finale di espletamento delle stesse devono
essere riportate nel documento di valutazione dei rischi. Gli organi di vigilanza. ai fim
dell’adozione dei provvediment: di propria competenza. terrenno conto della decorrenza ¢
della programmazione temporale di cui al precedente periodo.

Allo scopo di verificare I'efficacia della metodologia qui indicata, anche per valutare
I'opportunita di integrazioni alla medesima. la Commissione Consultiva provvederd ad
claborare una relazione entro 24 mesi dalla approvazione delle presenti indicazioni
metodologiche. a seguito dello svolgimento del monitoraggio sulle awivia realizzate. Le
modaliti di effetuazione di tale monitorageio saranno definite dalla Commissione
Consultiva.

| datori di lavoro che, alla data della approvazione delle presenti indicazioni metodologiche,
abbiano gia effettuato la valutazione del rischio da stress lavoro-correlato cocrentemente al
contenuti dell*Accordo europeo dell’8 ottobre 2004 - cosi come recepito dall’Accordo
Interconfederale del 9 giugno 2008 — non debbono ripetere 'indagine ma sono unicamente
tenuti all"aggiomamento della medesima nelle ipotesi previste dall"anicolo 29. comma 3. del
d.lgs. n. 8172008, secondo quanto indicato nel presente documento.
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Tanto si scgnala. anche tenendo conto della rilevanza del documento ai fini degli
adempimenti relativi alla valutazione dei rischi da lavoro, con invito o garantire la massima

divulgazione delle indicazioni di cui all’oggetio.

1l Dirctiore Generale
della wiela delle condizigni di lavore

ott, Gjuseppe Umberto !slrus\i ro)
— . } Um}“qco N Lo i:
-—— -- — 0
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ALLEGATO 3 - LA SICUREZZA DEI DATI NEL PROCESSO
VALUTATIVO

Diversi sono i richiami alla tutela della sicurezza dei dati, sia in termini generali sia in
termini specifici (segreto industriale e segreto professionale) contenuti nel d.Igs.
81/2008 e s.m.i. Infatti, all'art. 1 c. 3 € previsto che ‘gli atti, i provvedimenti e gli adem-
pimenti attuativi del presente decreto sono effettuati nel rispetto dei principi del
decreto legislativo 30 giugno 2003, n. 196’ tale richiamo & ancora ripetuto in diversi
articoli dello stesso decreto. Relativamente all'obbligo del ‘segreto industriale’, tutela-
to dall'art. 623 c.p. ed in essere per ‘chiunque, venuto a cognizione per ragione del suo
stato o ufficio, o della sua professione...di notizie destinate a rimanere segrete,
sopra...applicazioni industriali...’, esso e richiamato all'art. 50 c. 6 che recita ‘Il rappre-
sentante dei lavoratori per la sicurezza é tenuto al rispetto delle disposizioni di cui al
decreto legislativo 30 giugno 2003, n. 196 e del segreto industriale relativamente alle
informazioni contenute nel documento di valutazione dei rischi..., nonché al segreto in
ordine ai processi lavorativi di cui vengono a conoscenza nell'esercizio delle funzioni'.
Per quanto concerne poi il peculiare obbligo del ‘segreto professionale’, gia in capo
al MC in quanto ribadito dallo specifico Codice deontologico professionale medico e,
in virtu dell'art. 622 c.p. in capo anche a chi ‘per ragione del proprio stato o ufficio’
ne ha notizia, & anch’esso citato nel d.Igs. 81/2008 e s.m.i. tutte le volte in cui tratta-
si della gestione, di pertinenza non esclusiva del MC, di documentazione a contenu-
to sanitario.

Pertanto, se i suddetti richiami del d.Igs. 81/2008 a tutele gia previste obbligatoriamen-
te da altri dispositivi di legge, risultano di certo utili rafforzativi, di tutt'altro spessore si
configura quanto riportato all'art. 39, c. 1, del decreto citato e cioé che ‘l'attivita di
medico competente & svolta secondo i principi della medicina del lavoro e del codice
etico della Commissione internazionale di salute occupazionale (Icoh); & auspicabile
un'estensione della previsione di cui all'art. 39 c. 1 del d.lgs. 81/2008 e s.m.i. anche al
RSPP ed agli ASPP. Il codice etico dell'lcoh, nella sua ultima edizione del 2014, & diret-
to a tutti gli Operatori di medicina del lavoro intesi come ‘tutti coloro i quali per profes-
sione svolgono attivita concernenti la sicurezza e la salute sul luogo di lavoro [...] com-
prendono personale medico e paramedico, ispettori del lavoro, igienisti e psicologi del
lavoro, specialisti in ergonomia, in terapia riabilitativa, nella prevenzione degli inciden-
ti, nel miglioramento delllambiente lavorativo, nonché nella ricerca [...], a motivo sia
della ‘consapevolezza della complessita e della eventuale conflittualita delle responsa-
bilita degli addetti alla salute e alla sicurezza su luogo di lavoro rispetto ai lavoratori, ai
datori di lavoro, al pubblico [...], sia dell ‘'emergente sviluppo di un approccio multidi-
sciplinare nella Medicina del lavoro di specialisti provenienti da professioni diverse'. |l
codice etico [...] potra contribuire a stabilire dei principi comuni per attivare la collabo-
razione di tutti gli addetti ed a promuovere sia il lavoro di gruppo che un approccio
multidisciplinare alla medicina del lavoro [...]' poiché ‘[...] quando esperti provenienti




La metodologia per la valutazione e gestione del rischio stress lavoro-correlato

da diverse discipline lavorano insieme in un’ottica multidisciplinare, essi dovrebbero
sforzarsi di basare le proprie azioni su valori condivisi e sulla conoscenza reciproca dei
propri doveri, obblighi, responsabilita e standard professionali’. Dal momento che ‘agli
operatori di Medicina del lavoro spetta il compito di proteggere la vita e la salute del
lavoratore, nel rispetto della dignita umana e nel mantenimento dei piu alti principi
etici durante l'attuazione delle strategie e dei programmi di Medicina del lavoro.
Integrita nella condotta professionale, imparzialita, segreto professionale e rispetto
della privacy del lavoratore fanno parte di questi obblighi’, di seguito saranno analizza-
ti i momenti del processo valutativo per i quali € necessario attuare particolari forme
di tutela del segreto professionale/industriale e della privacy. Il proposto modello di
valutazione del rischio SLC come gia riportato nei relativi capitoli, & articolato in 3 fasi
(fase propedeutica, fase della valutazione preliminare, fase della valutazione
approfondita); prevalentemente nelle fasi di valutazione preliminare e valutazione
approfondita, tenuto conto delle attivita da svolgere, potrebbero presentarsi proble-
matiche correlate alla sicurezza dei dati.

Nella fase di valutazione preliminare, dovendosi raccogliere dati su, ad es. assenze per
malattia, infortuni, se non attuate specifiche procedure, si potrebbe presentare qual-
che criticita. Dal momento, comunque, che i dati riferiti a gruppi omogenei cosi come
individuati dal DL ai fini della specifica valutazione, sono in forma anonima, si potreb-
be ovviare incaricando di tale raccolta soggetti afferenti all'ufficio del personale, essen-
do comunque gli stessi gia investiti di un preciso compito, con le relative responsabi-
lita, in ambito di sicurezza dei dati.

Allo stesso modo, la compilazione della scheda di rilevazione di dati socio-demografici
che precede il Questionario strumento indicatore, da utilizzare nella Fase di valutazio-
ne approfondita, &€ raccomandata solo nel contesto di aziende con un numero supe-
riore a 50 dipendenti, proprio per la necessita della migliore garanzia dell'anonimato;
in ogni caso, indipendentemente dalla compilazione o meno di detta scheda, dovreb-
be essere attivata una procedura di riconsegna tale da garantire la non riconducibilita
al compilatore stesso, ad es. in busta chiusa.

Se in sostituzione o in aggiunta al questionario, € utilizzata la tecnica del focus group,
bisogna attuare delle procedure che garantiscano la tutela della privacy e/o del segre-
to professionale. Pertanto, dal momento che il proposto modello di valutazione del
rischio SLC, come gia riportato nei relativi capitoli, prevede il coinvolgimento, in tutte
le fasi del processo stesso, di diversi soggetti:

m DL e/o dirigenti e/o preposti;

RSPP e ASPP;

RLS/RLST;

Lavoratori;

MC.

Si consiglia di attenersi a quanto di seguito riportato.
Dal momento che il processo valutativo potrebbe andare ad interessare dati anche di
tipologia ‘sensibili’ e ‘giudiziari’, seppur in forma anonima, si ritiene opportuno, gia
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nella fase propedeutica, in considerazione anche di quanto in precedenza riportato,
attuare un'adeguata formazione sulla sicurezza dei dati, sul segreto professionale e sul
segreto industriale, vincolando in modo formale, tutti i partecipanti, al relativo obbligo
di segretezza. Si consiglia, come previsto dal d.lgs. 196/2003, lindividuazione del
‘responsabile del trattamento dei dati’ (art. 29) e degli ‘incaricati del trattamento dei
dati’ (art. 30), da parte del ‘titolare del trattamento dei dati’ (art. 28); tali designazioni
sono effettuate per iscritto con una puntuale individuazione delllambito del trattamen-
to consentito.

Sara compito del moderatore del focus group formare i partecipanti in merito soprat-
tutto alla sicurezza dei dati e del segreto professionale relativamente alle informazio-
ni acquisite nel corso di tali incontri, in considerazione del fatto che, tenuto conto che
trattasi di un ‘gruppo di discussione’, potrebbero essere, anche se involontariamente,
riportati anche dati facilmente riconducibili al soggetto interessato, con la conseguen-
te mancanza di anonimato.
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ABBREVIAZIONI

ASPP Addetto al servizio di prevenzione e protezione

BRIC Bando ricerche in collaborazione

CcCM Centro controllo malattie

CCNL Contratto collettivo nazionale di lavoro

Dimeila Dipartimento di medicina, epidemiologia, igiene del lavoro e ambientale
DL Datore di lavoro

DVR Documento di valutazione dei rischi

ESENER European survey of enterprises on new and emerging risks
Eu-Osha European agency for safety and health at work

Hse Health and safety executive

Inail Istituto nazionale assicurazione infortuni sul lavoro

Insula Indagine nazionale sulla salute e sicurezza sul lavoro

MC Medico competente

Prima-ef  Psychosocial risk management excellence framework

RLS Rappresentante dei lavoratori per la sicurezza

RLST Rappresentante dei lavoratori per la sicurezza territoriale
RSPP Responsabile del servizio prevenzione e protezione

SLC Stress lavoro-correlato

Spisal Servizio prevenzione igiene e sicurezza in ambienti di lavoro
Ulss Unita locale socio sanitaria







