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Adattarsi alle trasformazioni del lavoro e dalla società: 

una nuova strategia comunitaria per la salute e la 

sicurezza 2002-2006
COMMISSIONE DELLE COMUNITÀ 

EUROPEE  (Bruxelles, 11.03.2002.) 

ñI cambiamenti nell'organizzazione del lavoro, in 

particolare le modalità più flessibili di 

organizzazione dell'orario di lavoro e una 

gestione delle risorse umane più individuale e 

maggiormente orientata al risultato

hanno un'incidenza profonda sui problemi legati 

alla salute sul luogo di lavoro o, più in generale, 

sul benessere sul luogo di lavoroò.



Álo stress,

Ále molestie sul luogo di lavoro,

Ála depressione e l'ansia, 

Ái rischi legati alle dipendenze dall'alcol, dalla droga e 

dai medicinali 

DEVONO ESSERE OGGETTO DI AZIONI SPECIFICHE CHE 

RIENTRANO IN UNô IMPOSTAZIONE GLOBALE CHE RIUNISCE 

SISTEMI DELLA SANITÀ

Adattarsi alle trasformazioni del lavoro e dalla società: 
una nuova strategia comunitaria per la salute e la 
sicurezza 2002-2006 COMMISSIONE DELLE COMUNITÀ 

EUROPEE  (Bruxelles, 11.03.2002.) 
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INAIL



1. Marginalizzazione dalla attività lavorativa

2. Svuotamento delle mansioni

3. Mancata assegnazione dei compiti lavorativi, con inattività 

forzata

4. Mancata assegnazione degli strumenti di lavoro

5. Ripetuti trasferimenti ingiustificati                    

6.  Prolungata attribuzione di compiti dequalificanti rispetto al 

profilo professionale         

COSTRITTIVITÀ ORGANIZZATIVA

INAIL



7. Prolungata attribuzione di compiti esorbitanti o eccessivi 

anche in relazione a eventuali condizioni di handicap psico-

fisici

8. Impedimento sistematico e strutturale allôaccesso a notizie

9. Inadeguatezza strutturale e sistematica delle informazioni 

inerenti lôordinaria attivit¨ di lavoro  

10.Esclusione reiterata del lavoratore rispetto ad iniziative 

formative, di riqualificazione e aggiornamento professionale     

11.Esercizio esasperato ed eccessivo di forme di controllo. 

COSTRITTIVITÀ ORGANIZZATIVA

INAIL
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LISTA I - malattie la cui origine lavorativa e' di elevata probabilitaó

LISTA II - malattie la cui origine lavorativa e' di limitata probabilitaó

GRUPPO 7 - MALATTIE PSICHICHE E PSICOSOMATICHE CODICE DA DISFUNZIONI 

DELL'ORGANIZZAZIONE DEL   IDENTIFICATIVO LAVORO01 DISFUNZIONI 

DELL'ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO (costrittivita' organizzative)

MALATTIE PSICHICHE   PSICOSOMATICHE :

ÅDISTURBO DELL'ADATTAMENTO CRONICO (con ansia, depressione, 

reazione mista, alterazione della condotta e/o della emotivita', disturbi 

somatiformi) 

ÅDISTURBO POST-TRAUMATICO CRONICO DA STRESS

ÅLISTA III - malattie la cui origine lavorativa e' possibile

MINISTERO DEL LAVORO E DELLE POLITICHE SOCIALI

DECRETO 14/01/2008

Elenco delle malattie per le quali e' obbligatoria la denuncia, 
ai sensi e per gli effetti dell'art. 139 del testo unico  n. 1124/65

INAIL
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ī valorizzare le risorse umane, aumentare la motivazione dei 

collaboratori, migliorare i rapporti tra dirigenti e operatori, accrescere 

il senso di appartenenza e di soddisfazione dei lavoratori per la 

propria amministrazione;

ī rendere attrattive le amministrazioni pubbliche per i talenti migliori;

ī migliorare lôimmagine interna ed esterna e la qualit¨ complessiva 

dei servizi forniti dallôamministrazione;

ī diffondere la cultura della partecipazione, quale presupposto 

dellôorientamento al risultato, al posto della cultura 

dellôadempimento;

ī realizzare sistemi di comunicazione interna;

motivazioni per lôadozione di misure finalizzate ad 

accrescere il benessere organizzativo;



Atti di carattere volontario, assunti  del datore di lavoro al fine di 
promuovere un clima favorevole al rispetto della dignità della persona che 
lavora.

9Ω Ǌƛǎǳƭǘŀǘƻ Řƛ ǳƴ ǇǊƻŎŜǎǎƻ Řƛ ŜƭŀōƻǊŀȊƛƻƴŜ ǇŀǊǘŜŎƛǇŀǘƻ όǇŀǊǘƛ ǎƻŎƛŀƭƛΣ 
comitati di parità, e/o  dipendenti e loro rappresentanze)

Ha specifica funzione: 
ωdi prevenzione dei comportamenti che possono creare disagio, 

conflitto e/o vessazione 
ωŘƛ ŦŀǾƻǊƛǊŜ ƭΩŜƳŜǊǎƛƻƴŜ ŘŜƭƭŜ ǎƛǘǳŀȊƛƻƴƛ ƭŀǘŜƴǘƛΣ 
ωdi promuovere soluzioni 
ωdi informare e formare.

Codice di condotta
Raccomandazione Europea 92/131

Risoluzione A3 ï0043/94

Risoluzione A5ï0283/2001



ÁSpecialista chiamata/o a prevenire, gestire, risolvere i

casi di molestie, mobbing e discriminazioni, laddove

esista un codice di comportamento aziendale.

ÁDeve avere una formazione specifica.

ÁViene nominato/a dal datore di lavoro e dalle parti

sociali.

ÁDeve essere garantita la sua ñterziet¨ò

Consigliera/e di fiducia
Raccomandazione Europea 92/131 - Risoluzione A3 ï0043/94



IL CODICE DI COMPORTAMENTO 

AZIENDALE O CODICE DI CONDOTTA

Ĉ PRODOTTO DALLôAZIENDA SU BASE 

VOLONTARIA MA é 

DIVENTA VINCOLANTE UNA VOLTA CHE È 

STATO APPROVATO.
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ÅEôuna figura istituzionale nominata dal ministero del

Lavoro insieme al Ministero per le Pari Opportunità.

ÅSvolge funzioni di promozione e controllo dei principi di

pari opportunità e non discriminazione per donne e

uomini sul lavoro, incidendo sulle situazioni che sono di

ostacolo alla realizzazione della piena parità uomo-

donna sul lavoro.

ÅHa ruolo di tutela e garanzia contro le discriminazioni

poiché è un pubblico ufficiale con possibilità di interventi

in azienda e di segnalazione allôAutorit¨Giudiziaria per

ireati di cui viene a conoscenza.

ÅPromuove e sostiene politiche attive del lavoro sotto il

profilo delle promozione e della realizzazione delle pari

opportunità.

Consigliera di parità D.Lgs. 23 maggio 2000, n. 196



DLgs 81/2008 
Sezione II Titolo I capo III

Valutazione dei rischi

Art. 28 co.1 

Oggetto della valutazione dei rischi

éñdeve riguardare tutti i rischi per la salute e la 

sicurezza dei lavoratori, ivi compresi quelli 

riguardanti gruppi di lavoratori esposti a rischi 

particolari, tra cui anche quelli collegati allo 

stress lavoro-correlato secondo lôaccordo 

europeo dellô8 ottobre 2004e quelli riguardanti 

le lavoratrici in gravidanzaé,nonch® quelli 

connessi alle differenze di genere, allôet¨, alla 

provenienza di altri Paesiò.
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ACCORDO EUROPEO SULLO STRESS SUL LAVORO 08/10/04
Accordo siglato da CES ïsindacato Europeo; UNICE ïñ confindustria europeaò; UEAPME ïassociazione europea 

artigianato e PMI; CEEP

Accordo Interconfederale  9 giugno 2008

Lo stress non è una malattia ma una esposizione 

prolungata allo stress pu¸ ridurre lôefficienza sul 

lavoro e causare problemi di salute

Lôobiettivo ¯ offrire ai datori di lavoro e ai lavoratori 

un modello che consenta di individuare e di 

prevenire o gestire i problemi di stress da lavoro
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ACCORDO EUROPEO SULLO STRESS SUL LAVORO (08/10/04)
Accordo siglato da CES ïsindacato Europeo; UNICE ïñ confindustria europeaò; UEAPME ïassociazione 

europea artigianato e PMI; CEEP

Accordo Interconfederale  9 giugno 2008

Art.1 Introduzione ïc.2

Potenzialmente lo stress può riguardare:

- Ogni luogo di lavoro e ogni lavoratore;

- Indipendentemente dalla dimensione dellôazienda;

- Indipendentemente dal settore di attività;

- Indipendentemente dalla tipologia del contratto o del 
rapporto di lavoro.

Ciò non significa che tutti i luoghi e tutti i lavoratori ne 

sono necessariamente interessati.

Quando si affrontano i problemi dello stress lavoro-
correlato è essenziale tener conto delle diverse 
caratteristiche dei lavoratori.

20



Art.2 Finalità

1. Accrescere la consapevolezza e la comprensione dello 
stress lavoro-correlato da parte dei datori di lavoro, dei 
lavoratori e dei loro rappresentanti e attirare la loro 
attenzione sui segnali che potrebbero denotare problemi 
di stress lavoro-correlato

2. Offrire ai datori di lavoro ed ai lavoratori un quadro di 
riferimento per individuare e prevenire o gestire problemi 
di stress lavoro-correlato. Non è invece quello di 
attribuire la responsabilit¨ dello stress allôindividuo.

3.    Non concerne la violenza al lavoro, le molestie e lo 
stress post-traumatico.

ACCORDO EUROPEO SULLO STRESS SUL LAVORO (08/10/04)
Accordo siglato da CES ïsindacato Europeo; UNICE ïñ confindustria europeaò; UEAPME ï

associazione europea artigianato e PMI; CEEP

Accordo Interconfederale  9 giugno 2008
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INDIVIDUAZIONE DEI PROBLEMI 

DI STRESS DA LAVORO
Un alto assenteismo o unôelevata rotazione del personale, conflitti 
interpersonali  o lamentele éééééépossono rivelare la presenza di 
stress da lavoro.

La valutazione dello stress da lavoro attraverso:

Analisi di fattori quali lôorganizzazione e i processi 
di lavoro

Le condizioni  e lôambiente di lavoro

La comunicazione

I fattori soggettivi
22

ACCORDO EUROPEO SULLO STRESS SUL LAVORO (08/10/04)

Accordo Interconfederale  9 giugno 2008



PREVENIRE, ELIMINARE  O RIDURRE 

I PROBLEMI DI STRESS DA LAVORO

La responsabilità di stabilire le misure adeguate da adottare spetta al datore di lavoro. 

Queste misure saranno attuate con la partecipazione e la collaborazione dei lavoratori e/o 
dei loro rappresentanti.

- Misure di gestione e di comunicazione
in grado di chiarire gli obiettivi aziendali e il ruolo di ciascun lavoratore, di assicurare 
un sostegno adeguato da parte della direzione ai singoli individui e ai team di lavoro, 
di portare a coerenza responsabilità e controllo sul lavoro, di migliorare 
lôorganizzazione, i processi, le condizioni e lôambiente di lavoro.

- La formazione dei dirigenti e dei lavoratori
per migliorare la loro consapevolezza e la loro comprensione nei confronti dello 
stress, delle sue possibili cause e del modo in cui affrontarlo, e/o per adattarsi al 
cambiamento.

- Lôinformazione e la consultazione
dei lavoratori e/o dei loro rappresentanti, in conformità alla legislazione europea e 
nazionale, ai contratti e alle buone prassi

23

ACCORDO EUROPEO SULLO STRESS SUL LAVORO (08/10/04)

Accordo Interconfederale  9 giugno 2008



Il rischio psicosociale 

Per rischio psicosociale si intende lôinsieme delle 

variabili organizzative, gestionali, ambientali e 

relazionali che possono causare un danno 

psicologico, sociale o fisico alle persone nonché 

determinare effetti negativi in termini di efficienza e di 

immagine a livello organizzativo, economico, sociale 

e ambientale 

© N. A. De Carlo,  16/06/2008 ïUniversità di Padova, Laboratorio Qualità&Marketing e Risorse Umane 



Conseguenze del rischio 
psicosociale  

ÁDai rischi psicosociali possono derivare 

conseguenze negative inquadrabili in varie 

categorie fra cui Strain, Burnout e 

Straining/Mobbing, di particolare rilievo a 

livello individuale, organizzativo e sociale. 

© N. A. De Carlo,  16/06/2008 ïUniversità di Padova, Laboratorio Qualità&Marketing e Risorse Umane 



Il benessere organizzativo

Il benessere organizzativo, inteso come la

capacità dellôorganizzazionedi promuovere e

mantenere il benessere fisico, psicologico e

sociale dei lavoratori, è un costrutto

multidimensionale, dato che diversi sono i fattori

in grado di determinarlo e/o influenzarlo, sia a

livello individuale e di gruppo, sia organizzativo.

© N. A. De Carlo,  16/06/2008 ïUniversità di Padova, Laboratorio Qualità&Marketing e Risorse Umane 
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Lo stress

Una provocazione: ñTutti sanno che cosô¯ lo stress ma 
nessuno sa precisamente che cosô¯ò(Selye, 1973).

La parola stress deriva dal latino strictus, che significa 
stretto, serrato, compresso.

Come espressione anglosassone veniva utilizzata già nel 
XVII secolo con il significato di difficoltà, avversitào 
afflizione. Nel XVIII e nel XIX secolo il termine ha 
acquisito il significato di forza, pressione, tensione, 
sforzo.



Approcci alla valutazione dello stress

1

2

3

APPROCCIO ALLO STRESS COME òRISPOSTA DELLõORGANISMOó

APPROCCIO ALLO STRESS COME òFATTORI STRESSANTIó

APPROCCIO ALLO STRESS COME òINTERAZIONE TRA INDIVIDUO 

E CONTESTOó
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Risposta di attacco o fuga

ALLARME

IL SOGGETTO 
{9Db![! [Ω9{¦.9wh 
DI DOVERI E SI 
MOBILITA PER 
FRONTEGGIARLI
IRREQUIETEZZA
ANSIA
RABBIA
DEPRESSIONE
PAURA

RESISTENZA

IL SOGGETTO SI STABILIZZA 
NELLA NUOVA CONDIZIONE
NEGAZIONE DEL SENTIMENTO
ISOLAMENTO

LIMITAZIONE DEGLI INTERESSI

ESAURIMENTO

CADUTA DELLE DIFESE E COMPARSA 
DI SINTOMI FISICI ED EMOTIVI
PERDITA DI SICUREZZA
PEGGIORAMENTO DEL SONNO
PROBLEMI FISICI
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Lo strain

Lôinsieme negativo degli effetti/risposte che le fonti di
stress presenti nei contesti lavorativi e organizzativi,
interagendo con variabili di ordine individuale, ambientale
e sociale, possono produrre nella persona.

Tali effetti riguardano sia i vissuti e i comportamenti
direttamente legati al lavoro e allôorganizzazione sia varie
conseguenze sulla salute della persona.



Le principali forme di strain

ÁUna tipologia largamente accettata (Kahn &
Byosiere, 1992; Cooper et al., 2001) individua
tre principali categorie di strain:

Vstrain fisiologico;

Vstrain comportamentale;

Vstrain psicologico.

© N. A. De Carlo,  16/06/2008 ïUniversità di Padova, Laboratorio Qualità&Marketing e Risorse Umane 



Strain fisiologico

LôAgenziaEuropeaper la Sicurezzae la Salute del Lavoratore(2007)
identifica le seguenti risposte fisiologiche derivabili dagli stressor
lavorativi:

Á problemi al sistema cardio-vascolare (Belkic, Landsbergis,
Schnall & Baker, 2004; Schnall, Belkic, Landsbergis& Baker,
2000);

Á ictus (Ferrario,Veronesi,Carro,Fornari,Sega,Borchini, Battaini&
Cesna,2005);

Á infezioni, ipersensibilità, cancro,ulcera (Sauter& Murphy,1999);

Á esaurimento nervoso/attacchi dôansia(Niedhammer,Chastain,
David,Barouhiel& Barrandson,2006);

Á disturbi muscolo-scheletrici (Arnaudo, Hamon-Cholet &
Waltisperger,2006).

© N. A. De Carlo,  16/06/2008 ïUniversità di Padova, Laboratorio Qualità&Marketing e Risorse Umane 



Strain comportamentale
ÁLe risposte comportamentali agli stressor lavorativi 
possono essere categorizzate secondo due tipologie (Jex 
& Beehr,1991; Cooper & Cartwright, 1994; Jones & Bright, 
2001). 
ÁComportamenti significativi per lôorganizzazione, che hanno un 
impatto diretto sul funzionamento organizzativo, quali: 
Vriduzione della performance;
Vturnover;
Vassenteismo;
V incidenti sul lavoro;
Vcali di produttività.
ÁComportamenti significativi per lôindividuo, relativi alla sua 
salute personale e responsabili solo indirettamente di possibili 
effetti sulla prestazione lavorativa, quali lôabuso di: 
Valcol; 
Vtabacco;
Vsostanze psicoattive.

© N. A. De Carlo,  16/06/2008 ïUniversità di Padova, Laboratorio Qualità&Marketing e Risorse Umane 



Strain psicologico
ÁImportanti risposte psicologiche direttamente legate
allôesperienza lavorativa sono (Jackson & Schuler,
1985; Kahn & Byosiere, 1992; Cooper et al., 2001):

Vtensione/ansietà;
Vfatica cronica o patologica;
Vdepressione;
Vriduzione dellôautostima e della fiducia in se stessi;
Vdiminuzione della motivazione;
Vesaurimento emotivo;
V insoddisfazione lavorativa;
Vdisimpegno verso lôorganizzazione;
Vburnout;
Vaggressività/violenza fisica;
Vstraining;
Vmobbing.

© N. A. De Carlo,  16/06/2008 ïUniversità di Padova, Laboratorio Qualità&Marketing e Risorse Umane 



ÁQuesto approccio considera la possibilità di identificare le

condizioni che nellõambientedi lavoro possono favorire le

risposte dei lavoratori in termini di patologie ed alterazioni

dei comportamenti stress-correlati .

Á I fattori di stress possonoessere ricondotti a due categorie :

fattori legati al contesto lavorativo e fattori legati al

contenuto del lavoro.

ÁCon questo approccio si intende affrontare lo stress in

termini preventivi .

2 Lo stress come ñfattori stressanti ò
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Lo stress come ñinterazione tra 
individuo e contesto ò

La sola presenza di fattori stressanti non è condizione

sufficiente per il manifestarsi degli effetti dello stress: è

necessaria lõinterazione tra il contesto ed un individuo

portatore di capacità cognitive, emotive e relazionali .



I fattori di stress come interazione tra lavoro e persona

PERSONA

- Età

- Caratteristiche di personalità

- Condizioni e stili di vita

- Atteggiamenti comportamentali

- Formazione professionale

- Condizioni di salute

- Contenuto del lavoro
Complessità, imprevedibilità/incertezza, possibilità di controllo,                     

significato, competenze richieste

- Carichi, ritmi e orari di lavoro
Sovra o sottocarico, pressione del tempo, ritmi elevati, orari 

prolungati e/o variabili, turni notturni

- Grado di responsabilità
Gravità delle possibili conseguenze degli errori

- Livello di partecipazione/decisione

- Possibilità di carriera

- Ruolo nellõorganizzazione
Ambiguità e conflitti di ruolo

- Cultura organizzativa
Comunicazione, stile di gestione, soluzione dei problemi

- Relazioni interpersonali
Conflitti, isolamento, carenza di supporto

- Rapporti/interferenze casa -lavoro
Carichi familiari, pendolarismo, servizi sociali carenti

LAVORO

Fattori sociali, economici, politici
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Sovraccarico del lavoro

Mancanza di controllo

Remunerazione/gratificazioni insufficienti

Crollo del senso di comunità

Mancanza di equità

Valori contrastanti
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Å Si distinguono quattro fasi:

1. Entusiasmo idealistico e delle aspirazioni.

2. Stress lavorativo, in cui si avverte un progressivo 

squilibrio tra richieste e risorse.

3. Esaurimento, in cui si comincia a pensare di non 

aiutare realmente nessuno ed in cui compare la 

tensione emotiva, irritabilità e ansia.

4. Conclusione difensiva o alienazione, con totale 

disinteressamento emotivo nel lavoro, apatia, 

rigidità, e cinismo.

Come si caratterizza il 

BURN ïOUT
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ATTORI DEL MOBBING

üIl/i mobber (aggressore): è colui che esercita il 
mobbing

üIl mobbizzato (vittima): è colui che subisce il 
mobbing

üI side/co-mobber che possono agire come: 

Complici Ą Favoriscono attivamente il  conflitto

Spettatori Ą Non intervengono rendendo così 
possibile il conflitto
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