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PRINCIPI ISPIRATORI

— revisione dei principali modelli scientifici di riferimento;

— riferimento ad un quadro etico di responsabilita sociale
rivolto a tutti gli stakeholders;

— creazione, a partire dallo

BN Qe
studio pilota degli SPISAL della
Provincia e del Centro clinico di ek Eae Ve
Verona, di uno strumento
versatile e utilizzabile nel piu Proposta di metodo per la
. o . . valutazione del rischio
amplo numero pOSS|b|Ie dl stress lavoro correlato

contesti lavorativi, per tipologia
di attivita e per dimensioni -
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FINALITA DEL METODO

particolarmente urgente per la prevenzione delle
condizioni di disagio organizzativo

ottimizzare le esigenze dei diversi stakeholders senza
abdicare a criteri di riferimento scientifici,

la metodologia proposta rappresenta l'indicazione minima
per una corretta valutazione dello stress correlato al
lavoro, senza imporre, soprattutto alle piccole medie
Imprese, oneri aggiuntivi,

non deve escludere I'utilizzo di strumenti d’indagine piu
raffinati.



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 e invece quello di attribuire la responsabilita dello
stress all’individuo

3. non concerne la violenza, le molestie e Io stress post — traumatico




PROPOSTA DI METODO - ISPESL

Inguadramento degli indicatori oggettivi,
ossia verificabili, che € possibile associare a

FASE 1 condizioni di stress da lavoro, attraverso la
compilazione della check list di indicatori

verificabili, appositamente predisposta

MC
Individuazione del livello di rischio stress

lavoro-correlato che viene valutato in modo

graduale (BASSO, MEDIO, ALTO). In questa
fase devono essere gia ipotizzate e

pianificate azioni di miglioramento.

Viisura della percezione dello stress del
lavoratori, attraverso |'utilizzo di strumenti

([ad a Y

apchlflut\ca qugauuual I) bi"lc vera"‘uno . COINVOLGIMENTO
anallizzatl In modo aggregato, nel Senso cne DEI LAVORATORI

non

saranno considerate le singole condizioni di
stress occupazionale, bensi quelle

dell’organizzazione.




VALUTAZIONE INDICATORI OGGETTIVI

INDICATORI AZIENDALI
10

Infortuni

Assenze per malattia

Assenze dal lavoro

Ferie non godute

Trasferimenti interni

Rotazione del personale

Procedimenti/Sanzioni disciplinari

Richieste visite straordinarie ai MC

Segnalazioni stress lavoro

Istanze giudiziarie
licenziamento\demansionamento

CONTESTO DEL LAVORO
30 domande

Funzione e cultura
organizzativa

Ruolo nellambito
dell’organizzazione

Evoluzione della carriera

Autonomia decisionale —
controllo del lavoro

Rapporti interpersonali sul
lavoro

Interfaccia casa/lavoro

Ambiente di lavoro ed
attrezzature di lavoro

Pianificazione dei compiti

Carico di lavoro — ritmo di
lavoro

Orario di lavoro



NON
CONGRUENTE
CON LE
INDICAZIONI

DELLA
COMMISSIONE
CONSULTIVA

IMPRESE FINO A 10 DIPENDENTI COMPRESI

IMPRESE CON OLTRE 10 DIPENDENTI

1.  Autocertificazions del datore di lavoro

S propone 'utiizzo delle pime dieci domande della
check hst allegata (“indicaton amendali®).

Alla valutazione, con il datore di lavoro:

a. collabora il Medico Competente, se previsto

b. & doverocsa la partecipazione attiva dsl RLS
terntoriale, quando presents

c. = conzigia il coinvolgimento  diretto dei
lavoraton

ha

S dewve procedere ad un ultencre livells di

approfondimento, (completamento della check
list) ove:

a. il puntegoio della check fist di “indicaton
aziendal” supsn Il valors di 20

b.  emergano chian indicaton di rischio {malattie
professonali, casi  conclamati di disagio
lavorativo, ecc).

Stante esiguo numero di dipendenti, non s ntiene
praticabilz, in quaste tipologie aziendal, il ncorso a
strumenti di nlevazione della soggettivita  quali
questionan, focus group, o intzraste semi-
strutturate.

Tuttavia nel caso di istanze giudziane per molestis
rmorall &/o sesesual o segralazioni al medico

competent: da parte dei centri specializzatl non &
pera sufficiente la check hst; =1 deve proceders al
gecondo  livelle di approfondimento con
coimvelgimento dei lavorator,

Con il dators di lavaoro, oltre al medico competente 2
al BLS & auspicabile che collabonno alla valutazons
tuthi | componentt del SPP Inoltre & consigliata la
partecipazone di figure organizzative significative
responszabile del personale, prepost, lavoraton
espert per anzianitd = conoscerze, ecc.) ed
aventuali consulent esterni (psicologo, sociologo del
lavoro, ecc.)

Primo livello: Valutazione con approceio verificabile

Questa faze necessitd di supporto documentale o

riferimenti espliciti di quanto segnalato:

—  rilevazions di indicatori indiretti di stress
indicator aziendali (AREA A)

— analsi del contesto e contenuto  lavorativic
check jist di indicaton verificabili (AREE B & C)

SIDEVE PROCEDERE AL SECONDC LIVELLC D
VALUTAZIOME

Mei seguanti casi:

—  presenza di potenziali fatton di stress not in
|etteratura

- puntzggio finale della check fst “alto”

— presenza di istanza's giudiziarie per molestie
moral o sessuali

— presenza di casi di disagio  lavorativo
clinicamente accertati dai centn pubblici di
riferimento

— =e dopo un anno di azion di mighoramento il
puntzagic  della check st di  indicaton
venficabil =i conferma al livello di “rischio
medio”

Secondo livelio: Valutazione con coinvelgimeanto
diretto def lavaraton

—  queshtonari

—  focus group

— intervieta semistrutturata



Agenzia Europea Salute e Sicurezza sul Lavoro

CARATTERISTICHE STRESSANTI DEL LAVORO

LE CARATTERISTICHE DEL LAVORO CHE POSSONO INDURRE
STRESS SONO APPARTENENTI A DUE CATEGORIE:

> CONTESTO DEL LAVORO

ﬁ CONTENUTO DEL LAVORO



Caratteristiche stressanti del lavoro (Hacker, 1991)

CONTESTO LAVORATIVO

CATEGORIA

CONDIZIONI DI DEFINIZIONE DEL RISCHIO

Funzione e cultura
organizzativa

Scarsa comunicazione, livelli bassi per la risoluzione dei
problemi e lo sviluppo personale, mancanza di definizione
degli obiettivi organizzativi

Ruolo nell’ambito
dell’ organizzazione

Ambiguita e conflitto di ruolo

Evoluzione della carriera

Incertezza o fase di stasi per la carriera, promozione
insufficiente o eccessiva, retribuzione bassa, insicurezza
dell’impiego, scarso valore sociale attribuito al lavoro

Autonomia decisionale/
controllo

Partecipazione ridotta al processo decisionale, mancanza
di controllo sul lavoro (partecipazione)

Rapporti interpersonali sul
Lavoro

Isolamento fisico o sociale, rapporti limitati con i superiori,
conflitto, mancanza di supporto sociale

Interfaccia casa/lavoro

Richieste contrastanti tra casa e lavoro




Caratteristiche stressanti del lavoro (Hacker, 1991)

CONTENUTO DEL LAVORO

CATEGORIA

CONDIZIONI DI DEFINIZIONE DEL RISCHIO

Ambiente di lavoro ed
attrezzature di lavoro

Problemi inerenti I'affidabilita, la disponibilita, I'idoneita, la
manutenzione o la riparazione di strutture ed attrezzature di
lavoro

Pianificazione dei
compiti

Monotonia, cicli di lavoro brevi, lavoro frammentato o inutile,
sottoutilizzo delle capacita, incertezza elevata

Carico di lavoro /
ritmo di lavoro

Carico di lavoro eccessivo o ridotto, mancanza di controllo
sul ritmo, livelli elevati di pressione in relazione al tempo

Orario di lavoro

Lavoro a turni, orari di lavoro senza flessibilita, orari
imprevedibili, orari di lavoro lunghi




2 DESCRIZIONE ANALISI OGGETTIVA

PER AZIENDA - Piccola o poco complessa

PER « Quando I'azienda & complessa e ci
SINSEE 4 @)= sono settorl, dipartimenti, reparti...

e Quando si ritiene la differenza per
Ol\aggl:éillEl mansioni 0 gruppi omogenei




DATA COMPILAZIONE

PARTIZIONE
ORGANIZZATIVA

MANSIONE

SCHEDA DI VALUTAZIONE COMPILATA DA (*):

NOME E COGNOME

o DATORE DI LAVORO

o RSPP

o RLS

o MEDICO COMPETENTE

o DIRETTORE PERSONALE

0 RESPONSABILE QUALITA'

o RESPOMSABILE UINITAT PRODUTTIVA

o PEICOLOGO

o ALTRO




INDICATORI AZIENDALI

INDICATORI AZIENDALI

NEGLI ULTIMI
3 ANNI

N INDICATORE DIMINUITO INALTERATO AUMENTATO PUNTEGGIO NOTE
1 | Indici infortunistici 0o 1*) o 4
Aszserza per malattia (non
2 | maternita, allattamento, 0o 1 4
congedo matrimonials)
3 | Assenze dal lavoro (W 1 4
4 | % fene non godutes 0o 1 4
_ | % trasferimanti intemi 0 1 4
@ | richizst dal p=rzonale : '
% rotazione del personale ) . .
& [usciti-entraf) 0o 1) o 4
- | Procedimenti, sanzioni
I 1 - E - .
" | disciplinar 0o 10 o 4
M. di visite su richiesta del
5 lavoratore al madico 0 o 1% o 4
competents
(D Ligs 81/2008, art. 41 .2 lett )
Seanalazioni formalizzate
8 | del medico competenta di 0-MO o 4-38 o
condizioni stress al lavoro
lstanze giudiziarie per
10 | licenziamenta/ 0-ND o 4-3l o
demansionamenta

TOTALE PUNTEGGIO

(*) gli_indicatori con l'astensco: nel caso in cui la risposta INALTERATO corrisponda a 0, si segna la X nella
casella DIMINUITO, E=: la sua Azienda ha 0 (zera) infortuni negli ultirmi 3 anni. Ssguenda |2 istruzioni dovrebks

segnars INALTERATOD perché non ci sono variazioni. In questo caso perd, INALTERATO indica una condiaans

nan cambiata perché non migliorabile; motivo per cui la X si segna su diminuito & non su inalerato.



ISTRUZIONI COMPILAZIONE CHECK LIST

Istruzioni

L’equipe
valutativa puo
compilare una

scheda unica per
|’azienda oppure
per livelli di
complessita
organizzativa piu
elevata, puo
decidere di
utilizzare la
check list di
indicatori
verificabili per
partizioni
organizzative o
mansioni
omogenee.

A. Sisegna con la X la risposta e siriporta il valore della risposta nella casella PUNTEGGIO

Esempio

N

INDICATORE (*)

DIMINUITO

INALTERATO

AUMENTATO

PUNTEGGIC

NOTE

0

2

X

a

[*} lzegenda indicateri aziendali in ultima pagina della check list

B. Sisagna conla X la risposta e si riporta il valore della risposta in PUNTEGGIO FINALE

CQuando vediamo la casella CORREZIONE PUNTEGGIO, dopo il segno "mena” (-}, riportiamo il

valora della risposta & trascriviamao il risultato in PUNTEGGIO FINALE.

Esempio
CORREZIONE PUNTEGGIO
N INDICATORE 51| NO NOTE
PUNTEGGIO FINALE
0 1
1 1
X
0 1
2 1-0 1
X 1
0 1
3 1-1 0
X
2
TOTALE PUNTEGGIO
(1+1+0)

Mella casella TOTALE PUNTEGGIO =i deve inserire la somma del punteggio finale di ogni indicatore.



ESEMPIO: CONTESTO DEL LAVORO

FUNZIOME E CULTURA ORGANEZZATIVA

CORREZIONE PUNTEGGIO
N INDICATORE Sl MO PUNTEGGIO EINALE
JF
i Diffusicne organigramma a X : 0
aziendale
. Prasenza di procadura a X 4 0
azierdali
5 | Diffusione delle procadura a . X 1
aziendali ai lavoratari -
4 | Diffusicns degli cbiattivi : . X 1
aziendali ai lavoratari N
Gistarna oi gestiane dalla
- | sicurazza aziendale. X 0
= | Centificazioni Sésocaeps | !
CHSAS 130012007
Prasenza di un zistema di 0
= | comunicazione aziendale 0 X i
= | (bachaca, intameat, busta
paga, valantini. ...)
;| Effetiuazicne riunionifincontri | . X 1
tra diriganiti & lavorator -
Prasenza di un piano
2 | formativo per la crascita a X[ 1 0
professionale dei lavoratori
Presenza di momenti di - ~
g | comunicazione dell'azienda | o M| 1 v
atutto il parsonale
10 Prasenza di codice etico & di g i X 1
comportameanto -
Prasenza di sistami per il 1
11 | recepimento & la gostione ] 1 X
chi casi di disagio lavorativo
TOTALE PUNTEGGIO 5

ANNOTARE |
DOCUMENTI A
DISPOSIZIONE

FORMALIZZATI, LE
POSIZIONI DIVERSE



ESEMPIO: CONTENUTO DEL LAVORO

CARICO DM LAVORO - RITMO DI LAVORO

CORREZIONE  PUNTEGGIO

M INDICATORE = MO PUNTEGGIO EINALE MOTE
= i i % - %
: | lavoratorn hanno autcnomis a X i o 0
nellesaciziore dai compiti B
~ | Ci=sono vanazioni impresvadibili a i 1.0
= | dalla quartita di lawvara X T 1
Wi & assanza di compii per lunohi . 1
2 penod nal umo lavoratie . X - 0
E' presente un lavoro
3 carattarizzato da alta ripatitivita T X 1 1-0 1
~ | rirmma lavorative per fesecuziona a i 1 0 1
= | el compito, & prefissato X o
B Il favoratone non pud agire sul a 1 < 1 1 0 58 MON pressto
ritmo della macchina X o seqnare MO
| lavoraton devono prenders . 0 1
7| dacisioni rapida X 1 T-=
Lavoro con utilizzo di macchine ] 1
® | ad attrazzaturs ad alto rischio . rX - 0
Lavono con ekvata
o | responsabilita par tarzi, ax |1 o 1-.0 1
impianti & produzione
TOTALE PUNTEGGIO 5




Individuazione del livello di
rischio stress lavoro-correlato
che viene valutato in modo
graduale (BASSO, MEDIO,

ALTO). In questa fase devono
essere gla ipotizzate e
planificate azioni di
miglioramento.




INDICATORI AZIEMDALI

INDICATORI AZIENDALI INDICATORE " BER INDICATORE

[MNDICATORI AZIEMDALL *

TOTALE PUNTEGGIO

CONTESTO DEL LAVORO

TOTALE PUNTEGGIO

INDICATORE PER INDICATORE

Funzione e cultura arganizzativa

CONTESTO DEL LAVORO B r——

Autonomia decisionalke - controllo del
[gviora

Fapporti intarpersonali sul kvoro

Imtarfaccia casa laworo — conciliazione
vitaylamaro®

TOTALE PUNTEGGIO

CONTENUTO DEL LAVORO

TOTALE PUNTEGGICD

INDICATORE PER INDICATORE

co NTE N UTO D E L LAVO RO Armbianite di lavoro ed attrezzatura di lavon

Pianificaziona dai compiti

Carico di lavoro - ritmo di lavono

Cirania di lavoro

TOTALE PUNTEGGIO




IDENTIFICAZIONE CONDIZIONE DI RISCHIO

G
G
AREA TOTALE PUNTEGGIO PER AREA
= L 3
CONTESTO DEL LAVORO
CONTENUTO DEL LAVORO

INDICATORI AZIENDALI *

l TOTALE PUNTEGGIO RISCHIO

Se il nisultato del punteggio € compreso tra 0 e 10, si ingensce nella tabella finale il valore 0

Se il risultato del punteggio € compreso tra 11 e 20 si ineensce nella tabella finale il valore 2

o2 il risultato del punteggio € compreso tra 21 e 40 si ingensce nella tabella finale il valore 5




DA

TABELLA DI LETTURA: TOTALE PUNTEGGIO RISCHIO

A

LIVELLO DI RISCHIO

NOTE

17

RISCHIO BASSO
25%

L "analisi degli indicatori non evidenzia particolari
condizioni organizzative che possono determinare la
presenza di stress correlato al lavoro.

Ripetere la valutazione in caso di cambiamenti
organizzativi aziendali o comungue ogni 2 anni.

18

34

RISCHIO MEDIO
50%

L "analisi degli indicatori evidenzia condizioni
organizzative che possono determinare la presenza di
stress correlato al lavoro,

Per ogni condizione di rischio identificata si devono
adottare le azioni di miglioramento mirate. Monitoraggio
annuale degli indicatori.

Se queste non determinano un miglicramento entro un
anno, sara necessaria la somministrazione di
questionari soggettivi,

35

67

RISCHIO ALTO
+ di 50%

L"analisi degli indicatori evidenzia condizioni
organizzative con sicura presenza di stress correlato al
lavoro.

Si deve effettuare una valutazione della percezione dello
stress dei lavoratori.

E' necessario oltre al monitoraggio delle condizioni di
stress la verifica di efficacia delle azioni di
miglioramentao.




LIVELLO DI RISCHIO

RISCHIO BASSO
25%

NOTE

[ analisi degli indicatori non evidenzia particolar
condizioni organizzative che possono daterminare la
presenza di stress correlato al lavoro,

Ripetere a valutazione in caso di cambiament
organizzativi aziendali 0 comuncue ogni 2 anni.

18

34

RISCHIO MEDIO
50%

L analisi degli indlicatori evidenzia condizioni
organizative che possono determinare la presenza d
stress correlato al lavoro,

Per ogni condizione dli rischio identificata si devono
adottare le azioni di miglioramento mirate. Monitoraggio
annuale degli indicatori.

Se quaste non determinano un migloramento entro un
anno, sara necessaria la somministrazione
questionar soggettivi,

35

67

RISCHIO ALTO
+di 50%

L analisi degli indicatori evidenzia condizioni
organizzative con sicura presenza di stress comelato al
lavoro,

Si cleve effettuare una valutazione della percezione dello
stress del favoratori.

E' necessario oltre al monitoraggio delle condizioni
sfress la verifica di efficacia delle azioni d
miglioramento.

SECONDO LE
INDICAZIONI
DELLA

COMMISSIONE
CONSULTIVA







FASE 3: CONVOLGIMENTO DEI LAVORATORI

Questo livello di intervento richiede competenze specifiche che non sempre I'équipe di
valutazione precedentemente indicata possiede. Infatti questa modalita di approccio
prevede:

— pianificazione dell’intervento con la definizione delle varie fasi del progetto
di studio e dei tempi necessari

— scelta dello strumento da utilizzare (definizione del questionario, focus
group, intervista semistrutturata, ecc.)

- modalita di rilevazione che garantiscano a tutti i lavoratori 'informazione,
la partecipazione e |'anonimato

- modalita di analisi dei risultati per aggregazioni di interesse organizzativo

- restituzione dei risultati ai dipendenti



| QUESTIONARI

MOHQ - QUESTIONARIO MULTIDIMENSIONALE DELLA SALUTE ORGANIZZATIVA
F. Avallone, A.Paplomatas

RISK ORGANIZATION ASSESSMENT QUESTIONNAIRE - ROAQ E. Cordaro, D. Di Nicola
LE PERSONE E IL LAVORO - ISPESL Emanuela Fattorini

EFFORT REWARD IMBALANCE (ERI) J. Siegrist

JCQ - JOB CONTENT QUESTIONNAIRE R. A. Karasek

OS/ - OCCUPATIONAL STRESS INDICATOR C.L. Cooper, S.J. Sloan e S. Williams

M_DOQ 10 - MAJER_D'AMATO ORGANIZATIONAL QUESTIONNAIRE 10
A. D'Amato e V. Majer

TEST DI VALUTAZIONE DELLO STRESS LAVORO CORRELATO NELLA PROSPETTIVA DEL BENESSERE
ORGANIZZATIVO - Q-BO N. A. De Carlo, A. Falco, D. Capozza

OCS-ORGANIZATIONAL CHECKUP SYSTEM M.P. Leiter e C. Maslach

OPRA (Organisational & Psychosocial Risk Assesment)
M. Magnani, G.A. Mancini, V. Majer (GIUNTI O.S.)



Completare I'indagine oggettiva/verificabile con la
valutazione soggettiva dello stress lavoro-
correlato permette una lettura piu completa e
affidabile delle condizioni di vita e di lavoro.

LA VALUTAZIONE SOGGETTIVA
DEVE ESSERE PRECEDUTA DALLA
VALUTAZIONE DEGLI INDICATORI OGGETTIVI



AZIONI DI MIGLIORAMENTO

PREVENIRE, ELIMINARE O RIDURRE | PROBLEMI DI STRESS DA LAVORO

e 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 responsabilita e controllo
sul lavoro, di migliorare I'organizzazione, i processi, le condizioni e 'ambiente di lavoro.

e |]a 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

* 'informazione e la consultazione dei lavoratori e/o dei loro rappresentanti, in
conformita alla legislazione europea e nazionale, ai contratti collettivi e alle prassi.



RICHIESTE SITO DI VERONA

“LA VALUTAZIONE DELLO

STRESS LAVORO - CORRELATO
PROPOSTA METODOLOGICA”

APRILE - NOVEMBRE 2010



= ISPESL - Network Nazionale per la Prevenzione del Disagio Psicosociale nei Luogh

avoro - Windows Internet Explorer
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Network Nazionale per la Prevenzione del
Disagio Psicosociale nei Luoghi di Lavoro

13

Proposta metodologica per la valutazione dellq stress lavoro-correlato

(D.Lgs. 81/2008 e s.m.i.)

La valutazwc_ne stress Iavcrc-ccrre\ato & attualmente oggetto di grande attenzione sia
da parte dei datori di lavora che dei lavoratori.

Presentando la proposta metodologica messa a punto dal Network Nazionale per la
Prevenzione del Disagio Psicosociale nei Luoghi di Lavoro, coordinato dall” ISPESL, viene
spontaneo domandarsi se esista il pericolo che la valutazione stessa possa tradursi,
per la maggior parte delle aziende, in una generale & generica attestazione di assenza
di rischio o nella mera compilazione di un documento cartaceo.

Questo perché gli orientamenti culturali necessari per riconoscere tale rischio sono
ancora poco diffusi e perché |3 valutazione andra necessariamente ad “indagare™
I'arganizzazione del lavoro e la gestione delle risorse umane.

Quali le possibilita per evitare questo limite?

Dovrebbe crearsi un “interesse comune” ad affrontare la “tematica” con la
consapevolezza che una buona valutazione rappresenta un valore aggiunto per
limpresa in termini di migliore clima organizzativo, di sana competitivita, di qualita dei
prodotti o servizi erogati.

Il Network Nazionale per la Prevenzione del Disagio Psicosociale nei Luoghi di Lavoro
sottolinea la necessitd che preliminarments il processo di valutazione debba essere
accompagnato da adeguate azioni informative, allinterno della realta lavorativa, volte a
migliorare la consapevolezza e la comprensione dello stress da lavoro.

A tale proposito i Centri di riferimento regionali afferenti al Network si rendono
disponibili 2 supportare le imprese del territorio, affinché |a info-formazione di tutti i
soggetti coinvolt {lavoratori, dirigenti, preposti) possa rappresentare un elemento
distintivo del DVR. Inaltre |a info-formazione favorisce una corretta valutazione ai fini
dellindividuazione e dell'attuazione delle eventuali misure correttive, presupposto di
riferimento “normativo“costituito dall’Accordo Europeo.

L'adozione, su larga scala, del percorso proposto potra favorire quella che gli esperti
definiscono "condivisione positiva”, vale a dire I'accettazione serena diun
“ramhiamentn rhe funzioni” can efficare consanevalerza e senza enceasivi fimari.

La presente proposta rappresenta i requisiti minimi necessari per una valutazione affidabile. £ disponibile gratuitamente,

reagistrazione.

Per scaricare
gratuitamente |3 proposta
metodologica per la
valutazione dello stress
lavoro-correlato occorre
registrarsi.

Scheda di feedback sulla
proposta metodologica di
valutazione stress lavoro-
correlato.
Compila on line

APRILE 2010

REGISTRAZIONE

www.ispesl.it

www.ulss20.verona.it

@ L |o http: jiprevenzione. ulss20. verona.it/stress _lavaro. hkml
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ISPESL - LA VALUTAZIONE DELLO STRESS LAVORQC

/+ CORRELATQ. PROPOSTA METODOLOGICA

e,

1l Metwork Mazionale per la Prevenzione Disagio Psicosociale nei Luoghi di Lavoro istituito
dall'ISPESL nel 2007, ha messo a punto una proposta metodologica di valutazione dei rischi
da stress correlato al lavoro. La revisione dei principali modelli scientifici di riferimenta, il
quadro etico di responsabilita soeciale, un protocollo condivise su tutto il territorio nazionale e
lo studio pilota degli SPISAL della Provincia e del Centro clinico di Verona sono i principi
ispiratori nella formulazione di questo contributo. (ISPESL - Metwork Nazionale per la

Prevenzione del Disagio Psicosociale nei Luoghi di Lavero). La proposta rappresenta i
requisiti minimi necessari per una valutazione affidabile.

PROGRAMMA DI GESTIONE DELLA CHECK LIST DEGLI

——— INDICATORI VERIFICABILI

E

Per facilitare I'analisi degli indicatori verificabili di rischio stress lavore correlato, & stato
implementato un programma informatico. Questa applicazione ripercorre la "Proposta
metodologica" dell'ISPESL permettendo una compilazione informatica della check list ed una
rapida identificazione dei punteqggi di rischio e delle azioni di miglioramenta.

EVIDENZA

Metodi per la valutazione
del rischio da sovraccarico
biomeccanico del rachide

>

Infortuni sul lavero

Lavoro somministrato

Bandi concorso

FORMAZIONE

Vibrazieni meccaniche

Corsi per addetti al Primo
Soccorse: proposta per le
aziende

Corsi amianto

LINK

Safetynet

PROGETTI

Operazione Agricoltura
Sicura

Verona Aziende Sicure

Operazione Cantieri Sicuri

[£4

| Fine

0 Internet

&, 100%




Comunicazione

Organizzazione e partecipazione a convegni e seminari
informativi in tutte le province del Veneto rivolti a aziende,
associazioni datoriali e sindacali, Responsabili SPP, Medici
competenti, Ordine dei Medici, Ordine degli Ingegneri, Ordine
degli Psicologi, Consulenti del Lavoro, Pubblica Amministrazione
e Sanita

Corsi di formazione per il personale dei servizi SPISAL
7 luglio 2010 Convegno Regionale a Verona

Comitato di coordinamento delle attivita di prevenzione e
vigilanza in materia di salute e sicurezza sul lavoro della provincia
di Verona



Regioni

Veneto

Valle d'Aosta
Umbria

Trentino Alto Adige
Toscana

Sicilia

Sardegna

Rep. San M arino
Puglia

Piemonte

Molise

Marche

Lombardia

Liguria

Lazio

Friuli Venezia Giulia
Emilia Romagna 6,0%

Campania 4,2%

Calabria

1,3%
Basilicata 1 0,5%

Abruzzo

1,6%

7,2%

29,3%

0,0% 5,0%

15,0%

20,0%

25,0%

30,0%

35,0%

N =4189



Ruolo

Datore di lavoro h 11,6%

rspp [ 37,1%

Medico Competente 5,4%
RLS 2,6%

Consulente esterno | 25,4%
Responsabile Risorse Umane [l 2,5%
Responsabile Qualita 0 2,3%

RSU | 0,5%

Aitro ‘ 12,8%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0%




STRUTTURA DI APPARTENENZA

Pubblica
amministrazione— =
12%

Libero

7

professionista
45%

Impresa privata
43%




PRIMI DATI DELLE AZIENDE
SULLA VALUTAZIONE
DEL RICHIO STRESS LAVORO CORRELATO

CON LA PROPOSTA METODOLOGICA

SETTEMBRE- NOVEMBRE 2010




COMPARTO

agricoltura
2%

Industria
40%
Servizi
58%




trasporti & comun... -
COMMErcio _
turismo .
son [
scuola -

pubblica amminist... |

servizi assicurat...

informatica -

ricerca e sviluppo .
marketing I

0 22 4< 66 88 110

SERVIZI

SERVIZI %

trasporti e comunicazioni 9%
commercio 16%
turismo 3%
sanita 17%
scuola 10%
pubblica amministrazione 9%
servizi assicurativi e

bancari 4%
informatica 5%
ricerca e sviluppo 3%
marketing 1%
altro 37%




INDUSTRIA

produzione energia
industria manifat...
edilizia

artigianato

altro
0 20 40 60 80 100
INDUSTRIA %
produzione energia 1%
Industria manifatturiera (chimica, tessile, alimentare,
farmaceutica, ecc.) 42%
edilizia 19%
artigianato 18%

altro 28%




DIMENSIONE AZIENDA

oltrei 200 dipendenti _ 15%
fino a 200 dipendenti - 8%
fino a 100 dipendenti _ 10%

fino a 50 dipendenti [ 32%
meno di 10 dipendenti | 35%




515 AZIENDE

CHI E' STATO COINVOLTO NELLA CHECKLIST

DDL | 31%
Rspp [ 32%
RLs N 61%
vic N 44%
Aspp N 11%
psicoLogo NN 16%
DIR. PERSONALE NN 2 1%
LAVORATOR| N 23%
ORG. SIND. M 3%
RESP. QUALITA' N 14%
RESP. UNITA' N 17%

ALTRI N 8%



515 AZIENDE

QUANTE CHECKLIST SONO STATE COMPILATE

piu di una per
gruppi
omogenei
(mansioni...)
19%

piu di una per

partizioni .
_ , una unica per
organizzative L
, tutta |'azienda
(reparti...)

62%
19%




NUMERO DI CHECK LIST UTILIZZATE

B una unica per tutta |'azienda
M piu di una per partizioni organizzative (reparti...)

M piu di una per gruppi omogenei (mansioni...)

0% 20% 40% 60% 80%

100%

86%
Meno di 10 dip

Finoa 50 dip

Finoa 100 dip

Fino a 200 dip

Oltrei 200 dip




NUMERO DI CHECK LIST UTILIZZATE

B una unica per tutta I'azienda

M piu di una per gruppi omogenei (mansioni...)

M piu di una per partizioni organizzative (reparti...)

0% 20%

40% 60%

80%

100%

Agricoltura

Industria

Servizi

Sanita

41%
36%
27%

88%




CRITICITA' CONTESTO DEL LAVORO

Nessuna
criticita
26%

Criticita

74% -

515 AZIENDE

Funzione e cultura
organizzativa
Ruolo nell'ambito

dell'organizzazione
Evoluzione della

carriera
Autonomia
decisionale -
Rapporti
interpersonali sul
Interfaccia casa
lavoro

CONTESTO DEL LAVORO

I

I 16%

I 18%

_ 12%

. 54%
I 29%




Meno di 10 dip

Finoa 50dip

Finoa 100 dip

Y

)
Q
Q
Q

Oltrei 200 dip

CRITICITA' CONTESTO

M Nessuna criticita M Criticita

0% 20% 40% 60% 80%

100%

79%

81%

85%

86%




Quali indicatori dell'’AREA CONTESTO DEL LAVORO sono risultati
maggiormente critici (RISCHIO MEDIO, ALTO)

Evoluzione della carriera

Funzione e cultura organizzativa

Sono definiti i criteri per

1|3 . .
I'avanzamento di carriera
Esistono sistemi premianti in

5 relazione alla corretta gestione del

personale da parte dei
dirigenti/capi

Esistono sistemi premianti in
3 | relazione al raggiungimento degli
obiettivi di sicurezza

1 Diffusione organigramma aziendale

5 Presenza e diffusione di procedure aziendali
formali

3 Diffusione delle procedure aziendali ai lavoratori

4 Diffusione degli obiettivi aziendali ai lavoratori

5 Sistema di gestione della sicurezza aziendale
(Certificazioni SA8000 e BS OHSAS 18001:2007
Presenza di un sistema di comunicazione

6 aziendale (bacheca, internet, busta paga,
volantini....)

v Effettuazione riunioni/incontri tra dirigenti e
lavoratori

3 Presenza di un piano formativo per la crescita
professionale dei lavoratori

9 Presenza di momenti di comunicazione
dell’azienda a tutto il personale

10 | Presenza di codice etico e di comportamento

11 Presenza di sistemi per il recepimento e la

gestione dei casi di disagio lavorativo




CRITICITA' CONTENUTO DEL LAVORO

Criticita
58%

|

Nessuna
criticita
42%

CONTENUTO DEL LAVORO

Ambiente di lavoro e attrezzature di
lavoro

|

21%

Pianificazione dei compiti 34%

Carico di lavoro - ritmo di lavoro 42%

Orario di lavoro 30%




Meno di 10 dip

Finoa 50 dip

Finoa 100 dip

Oltrei 200 dip

CRITICITA' CONTENUTO

100%

M Nessuna criticita M Criticita
0% 20% 40% 60% 80%
52%
56%
57%
65%

77%




6. Quali indicatori dell’AREA CONTENUTO DEL LAVORO sono risultati
maggiormente critici (RISCHIO MEDIO, ALTO)

Pianificazione dei compiti Carico di lavoro — ritmo di lavoro

[l lavoro subisce frequenti interruzioni (in 1 | lavoratori hanno autonomia nell’esecuzione
relazione al compito) dei compiti
_ _ Ci sono variazioni imprevedibili della quantita di
Adeguatezza delle risorse strumentali 2 lavoro
necessarie allo svolgimento dei compiti
) Vi e assenza di compiti per lunghi periodi nel
E’presente un lavoro caratterizzato da 3 turno lavorativo (non dovuto a crisi economica
alta monotonia generale)
Lo svolgimento della mansione richiede di ) _
eseguire pidl compiti 4 E prg_sc_er‘lte un lavoro caratterizzato da alta
contemporaneamente nell’ambito della ripetitivita
giornata lavorativa c Il ritmo lavorativo per I'esecuzione del compito,
. o . e 2 prefi
Chiara definizione dei compiti © prefissato
6 Il lavoratore non puo agire sul ritmo della
Adeguatezza delle risorse umane macchina
necessarie allo svolgimento dei compiti
7 | lavoratori devono prendere decisioni rapide
3 Lavoro con utilizzo di macchine ed attrezzature
ad alto rischio
Lavoro con elevata responsabilita per terzi,
9 impianti e produzione (es. autisti,
manutentori...)




VALUTAZIONE SOGGETTIVA

515 AZIENDE

QUESTIONARI UTILIZZATI

JCQ-JOB CONTENT QUESTIONNAIRE _ 13%

OCS - ORGANIZATIONAL CHECKUP SYSTEM (IL l o
CHECKUP ORGANIZZAZTIVO Dl Leiter Maslach) 2%

M_DOQ0-MAJER_D'AMATO .
ORGANIZATIONAL QUESTIONNAIRE 0 | 1%

MOHQ - QUESTIONARIO MULTIDIM ENSIONALE . o
DELLA SALUTE ORGANIZZATIVA 3%

ERI-EFFORT REWARD IMBALANCE (%

ISPESL - PERSONE E LAVORO 31%

Q-BO-TEST DIVALUTAZIONE DELLO STRESS

LAVORO CORRELATO NELLA PROSPETIIVA DI - 9%
BENESSERE ORGANIZZATIVO




Giudizio complessivo sulla check

COMPENSIBILITA’

Per niente compre...

UTILITA’

Malto comprensibili : :
Per niente utile

195 234

156

0 39 78 117

APPLICABILITA’

Malto utile

Per niente applc... 0 42 84 126 168 210 252

Maolto applicabile

0 33 66 9 132 165



4 incontri
Gruppo di lavoro
Adattamento della
check e riduzione

a
53 domande

Sperimentazione
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La valutazione dello stress lavoro-correlato

proposta metodologica
AZIENDE ARTIGIANE - FINO A 50 DIPENDENTI

CHECK LIST DEGLI INDICATORI VERIFICAEBILI

ISTRUZIONI - Ogni scheda permette di effettuare una compilazione infarmatica della check list:

-wicino ad ogni area diindicatere '@ una colonna arancio che identifica automaticamente le azioni di migliaramento
-ogni scheda di area attiva un punteggio automatico e identifica I'area dirischio

-nella scheda “risultati” vengono riportati automaticamente i dati e identificata I'area complessiva dirischio

-ogni pagina & stampabile

-non sona modificabilii parametri iniziali di riferimento

-contrassegnare con laxla casella corrispondente alla risposta che s'intende dare.

SCHEDS & TIERICLD

3 AREA IMDICATOR ATIEMDAL

ARES CONTESTO E COMTEMUTS DEL LAVORS

[DEMTIFICALIOME DELL A COMDLLIOME DI RISCHID




7 \WHERE IS
THE DOCUMENT

Dallo stress ey iR
lavoro- / J S\ WORKPLACE ?!
correlato
al benessere
organizzativo

?? Centro studi e ricerche
di Psicologia della Comunicazione




STRESS LAVORO CORRELATO:
Definizione

Il fenomeno dello STRESS lavorativo viene definito come:

“insieme di reazioni emotive, cognitive, comportamentali e
fisiologiche ad aspetti avversi e nocivi del contenuto,
dell’organizzazione e dell’ambiente di lavoro.

Si manifesta come uno stato caratterizzato da elevati livelli

di eccitazione e ansia, spesso accompagnati da senso di
Inadeguatezza”

(Commissione Europea, Guida allo stress legato all attivita lavorativa, 1999)

: 1

rappresenta un costo per l'azienda!

N

?? Centro studi e ricerche
di Psicologia della Comunicazione



Eventi sentinella dello stress

PARTECIPAZIONE DEI LAVORATORI ALLA VITA AZIENDALE: PRESTAZIONI AZIENDALI

. Al ASSENZE PER MALATTIA . B1 TEMPI DI LAVORAZIONE
. Al.1 assenze / giornate lavorative . B1.1 allungamento dei tempi di lavorazione
. Al.2 visite fiscali / totale di assenze . B2 ERRORI

. A2 RITARDI NELL'ENTRATA AL LAVORO . B2.1 errori frequenti

. A2.1 n° di ritardi
o A3 RISPETTO DI REGOLE E PROCEDURE

. A3.1 n° di provvedimenti disciplinari COSTI AZIENDALI
. A4 TURNOVER . C1 COSTI PRODUTTIVI
. A4.1 avvicendamento di personale . C1.1 % ore lavorate perse x malattia sul totale di
. A4.2 trasferimenti di personale ore lavorate
. A4.3 licenziamenti . C1.2 Indice INAIL
. A4.4 mobilita / cassa integrazione . C1.3 n° di persone divenute non idonee al lavoro
. A5 VERTENZE SINDACALI . C1.4 costi per I'incentivazione al pensionamento
. A5.1 Vertenze extracontrattuali documentabili * anticipato
. A6 SEGNALAZIONI DI COSTRITTIVITA ORGANIZZATIVE / . C2 COSTI LEGALI
DISAGIO LAVORATIVO . C2.1 costi d'indennizzo per cause di lavoro

. AB6.1 costrittivita segnalate nei documenti sulle riunioni
periodiche previste dal DLgs 81/08 *

. A6.2 segnalazione del medico competente *

. A6.3 segnalazioni all’'organo di vigilanza o al sindacato *

NMAa an~rhAa ENIO At viandAali~l?
.Ivia allulicc IN a4Adtlll valiualivi ,
(1] o L)
N° furti

Centro studi e ricerche
di Psicologia della Comunicazione



RISCHIO Psicosociale = Strain

legge di Hooke dell'elasticita

A A

A

Probabilita
soggettiva

di "adattamento" della
molla (lavoratore)

Allungamento

Strain

Dimensione
oggettiva del peso
= Stress

| 2

Antonio Ginsti

Centro studi e ricerche
di Psicologia della Comunicazione



Riassumendo...

. fattori relativi alla persona: personalita del lavoratore, bassa
motivazione, mancanza di esperienza lavorativa, modo di reagire agli stressors
(valutazione e strategie di coping), scarsita di risorse materiali e sociali
possedute...

- fattori relativi al lavoro: orari e turni ritenuti insostenibili, pericoli sul
lavoro, frammentazione del lavoro, incertezza delle mansioni o richieste
pressanti...

. fattori relativi all’organizzazione: a livello micro (ufficio, reparto)
e macro (organizzazione nel suo complesso); mancanza di prestigio sociale
delle mansioni; scarsa/nulla possibilita di sviluppo di carriera; mancata o
carente definizione della struttura organizzativa (ruoli e responsabilita);
adozione di procedure incongrue.

. fattori relativi al contesto sociale: qualita dei rapporti sociali con

colleghi, superiori e possibili conseguenze in caso di bassa qualita degli stessi
(ad es. mancanza di supporto sociale, molestie, pressioni di gruppo o
mancanza di riconoscimento dei risultati).

?? Centro studi e ricerche
di Psicologia della Comunicazione



Misure correttive e preventive

Non e possibile indicare misure di prevenzione e/o correzione che
non si fondino sulle specifiche manifestazioni del problema.

Ma poiché lo stress nasce quando “le richieste poste dal lavoro non
sono commisurate alle capacita, risorse o0 esigenze del

lavoratore”,
! 2 Vvie !
Ottimizzare /a domanda Potenziare le capacita
(piano dell'organizzazione) dell'individuo

?5:; Centro studi e ricerche
di Psicologia della Comunicazione



Misure correttive e preventive

Secondo il modello di Karasek, la PREVENZIONE puo avvenire:

- OTTIMIZZANDO (NON MINIMIZZANDO) LA DOMANDA
Miglioramento della struttura e dei processi di comunicazione.
Formazione dei dirigenti sull'adozione di stili di comando situazionali.

- AUMENTANDO IL CONTROLLO
Arricchimento ed estensione delle mansioni.

Creazione di gruppi di lavoro autonomi.

- AUMENTANDO IL SUPPORTO
Intensificazione e miglioramento del feedback
Arricchimento del sistema premiante e dei riconoscimenti.

Miglioramento del clima.

?? Centro studi e ricerche
di Psicologia della Comunicazione



Lo stress, In quanto reazione adattiva
aspecifica

... consente una reazione/intervento ad ampio spettro, indiretta

:

Ampio margine di intervento rispetto alloggetto e al metodo!!!

?? Centro studi e ricerche
di Psicologia della Comunicazione
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Il benessere organizzativo: dimensioni

Comfort: pulizia, illuminazione, temperatura, silenziosita,
gradevolezza arredi, servizi igienici...

Obiettivi: consapevolezza degli scopi e delle finalita programmate
(comprensibilita degli obiettivi, coerenza dei dirigenti, comunicazione
dei cambiamenti, chiarezza di ruoli e compiti lavorativi)
Valorizzazione: apprezzamento percepito, adeguata presenza di
risorse strumentali, riconoscimenti e opportunita di aggiornamento
Ascolto: capacita dei dirigenti di ascoltare problemi e soluzioni
proposte, disponibilita alle soluzioni, capacita di segnalare problemi
Informazioni: facilita di reperire informazioni, conoscenza delle
fonti, disponibilita delle fonti...

Conflittualita: difficolta nei rapporti con i pari e/o superiori

?? Centro studi e ricerche 10
di Psicologia della Comunicazione



Il benessere organizzativo: dimensioni

Relazioni interpersonali: cooperazione tra pari e con i dirigenti,
condivisione tra gruppi

Operativita: capacita di trovare soluzioni adeguate (problem
solving a livello macro —organizzazione- e micro)

Equita: giustizia percepita nella distribuzione di risorse e nel
riconoscimento del lavoro svolto

Stress: senso di inadeguatezza nel rispondere alle richieste

lavorative

Utilita: percezione di utilita sociale del lavoro

Sicurezza

Caratteristiche dei compiti: gradevolezza della mansione
Apertura all’'innovazione: dlsponlblllté I miglioramento continuo

?5:; Centro studi e ricerche 1
di Psicologia della Comunicazione



ESEMPI DI PREVENZIONE COLLETTIVA:
Organizzazione

e Cambiamenti/miglioramenti nel’ambiente di lavoro (Misure
organizzative ergonomiche)

e Misure tecniche

e Misure organizzative riferite alla attivita lavorativa
e Misure procedurali

e Revisione della politica interna in materia

e Revisione del sistema premiante

?? Centro studi e ricerche
di Psicologia della Comunicazione



ESEMPI DI PREVENZIONE COLLETTIVA:
Individuo

e Attivita di informazione (stress, wellbeing...)

e Miglioramento dei processi comunicativi

e Creazione di luoghi per la condivisione/messa a tema/partecipazione

e Interventi, individuali e di gruppo, di coaching emozionale (consapevolezza

e modifica delle proprie risposte emotive -rabbia, rancore, tendenza alla
sopraffazione)

e Percorsi di formazione e postvalutazione per i lavoratori
e Percorsi di formazione e postvalutazione per il top ed il middle mangement

?? Centro studi e ricerche
di Psicologia della Comunicazione



ESEMPI di SOLUZIONI DI PREVENZIONE

COLLETTIVA (DAL —Osha)

e lasciare ai lavoratori il tempo necessario per eseguire le loro mansioni;

e fornire descrizioni chiare dell'attivita da svolgere;

e gratificare i lavoratori che assicurano buone prestazioni,

e consentire ai lavoratori di presentare lamentele e considerarle seriamente;
e permettere ai lavoratori di avere il controllo delle loro attivita;

e ridurre al minimo i rischi fisici;

e consentire ai lavoratori di partecipare alle decisioni che hanno ripercussioni dirette su di loro;
e adattare i carichi di lavoro alle capacita e alle risorse di ciascun lavoratore;
e assegnare le mansioni in modo che il lavoro sia stimolante;

e definire con chiarezza i ruoli e le responsabilita di lavoro;

e offrire possibilita di interazione sociale;

e evitare ambiguita per quanto riguarda la sicurezza del posto di lavoro e le prospettive di sviluppo
professionale.

I collaboratori o i rappresentanti sindacali devono essere consultati in merito ai
cambiamenti introdotti nel posto di lavoro che possono influire sulla salute e la

cirtirnsosa Aol laviAavratArvs cnnvrattiitdn nal ~racA Al ~carmhiarmaoants ~rlha mAatrahhava
SQivuUITZAa UcCli iavui ClLUI I, SUpliaAatrLuuiLiu 111 Laou ul baIIIIJIaI 1 ICI ILI \;I IT puULIcTuyuyclil U

dar luogo a situazioni di stress legato all'attivita lavorativa. 1 lavoratori
possono fornire il proprio contributo individuando i problemi e proponendo
possibili soluzioni.

Centro studi e ricerche
di Psicologia della Comunicazione



ESEMPI DI SOLUZIONI DI PREVENZIONE
COLLETTIVA (Lavoratore-Osha)

e chiedere di avere maggiore responsabilita nella pianificazione del proprio lavoro;

e chiedere di essere coinvolti nel processo decisionale relativo al proprio ambito di
lavoro;

e parlare al superiore, al rappresentante dei lavoratori o a un collega comprensivo se Si
ritiene di aver subito molestie, e annotare in dettaglio le vessazioni subite;

e conferire con il proprio superiore se le responsabilita del proprio lavoro non sono ben
chiare;

e richiedere formazione nel caso in cui si senta di averne bisogno;

e parlare con il proprio dirigente o con un rappresentante dei lavoratori nel caso in cui
non ci si senta in grado di affrontare la situazione.

Sarebbe inoltre appropriato impegnarsi al fine di migliorare lo stile
di vita; questo sforzo non risolvera il problema, ma potrebbe essere
di aiuto a prevenire/ridurre il danno subito. Tra i miglioramenti
dello stile di vita si possono annoverare un'alimentazione sana, una
maggiore attivita fisica, un consumo di alcool non eccessivo, la
riduzione/abolizione del fumo e i contatti con famigliari e amici.
Consultare il medico nel caso in cui si tema per la propria salute.
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Operativamente:
un esempio

1. Azienda di 130 dipendenti; Settore: progettazione di impianti di verniciatura di
altissimo livello (5 anni per imparare il lavoro); 5 tipologie di dipendenti (DVR)

Dall’analisi contenuto/contesto di un gruppo omogeneo, e emerso che la
maggior parte dei fattori di stress e attribuibile ad una scarsa pianificazione
e comunicazione del responsabile (parcellizzazione del lavoro, mancata
condivisione e, quindi sovrapposizioni).

HR e RSPP hanno parlato con il gruppo e, in seguito, presentato il problema al
DdL: insieme si € deciso di fare una riunione settimanale per condividere,
all’interno del gruppo e con il responsabile, priorita, compiti e procedure.

La riunione ha luogo da 4 mesi e sta portando un miglioramento sul piano
produttivo e di clima percepito.

Tale iniziativa e stata presa in autonomia rispetto al consulente grazie alla
sensibilita maturata nelle fasi di valutazione.
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Operativamente:
un esempio 2

Call center di una multinazionale:
— 6 operatori (2 di fascia protetta) piu responsabile del servizio

. Incontro con le HR che chiedono un percorso formativo sulla comunicazione

. Incontro con 4 operatori + responsabile per verificare bisogni e interessi; i lavoratori
chiedono di lavorare sullo stress.

. Si progetta una valutazione-primo intervento, articolato in 4 incontri di mezza

giornata ciascuno: IL RESPONSABILE NON e PRESENTE
— Le parole dello stress (individuali e di gruppo)
— Le azioni dello stress (individuali e di gruppo)
— Lo stress e la dimensione organizzativa
— Risorse individuali, di gruppo, di contesto/organizzativo

Misure correttive:
— Rielaborazione dell’esperienza personale/di gruppo
— Miglioramento del clima
— Ideare e progettare percorsi individuali/di team per gestire lo stress (strategie di coping)
— Richieste consapevoli all’'organizzazione

==
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INDICATORI DI BENESSERE ORGANIZZATIVO

INDICATORI DI BENESSERE ORGANIZZATIVO

1. Soddisfazione per ’organizzazione Gradimento per 'appartenenza a un’organizzazione ritenuta di valore

2. Voglia di impegnarsi per Porganizzazione Desiderio di lavorare per 'organizzazione, anche oltre il richiesto

3. Sensazione di far parte di un team Percezione di puntare ad un UNICO obiettivo; Percezione di coesione emotiva
nel gruppo

4. Voglia di andare al lavoro Quotidiano piacere nel recarsi al lavoro

5. Elevato coinvolgimento Sensazione che, lavorando per Porganizzazione, siano soddisfatti anche bisogni
personali

6. Speranza di poter cambiare le condizioni negative Fiducia nella possibilita che 'organizzazione abbia la capacita di superare gli

attuali aspettl negativi esistenti

7. Percezione di successo dell’organizzazione Rappresentazione della propria organizzazione come vincente

8. Rapporto tra vita lavorativa e privata Percezione di un giusto equilibrio tra lavoro e tempo libero

9. Relazioni interpersonali Soddisfazione per le relazioni interpersonali costruite sul posto di lavoro

10. Valori organizzativi Condivisione dell’operato e dei valori espressi dall’organizzazione

11. Immagine del management Fiducia nelle capacita gestionali e professionali della dirigenza (credibilita) e

apprezzamento delle qualita umane e morali della dirigenza (stima)

Fonte: Avallone, Bonaretti
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1. Insofferenza nell’andare al lavoro
2. Assenteismo

3. Disinteresse per il lavoro

4. Desiderio di cambiare lavoro
5. Alto livello di pettegolezzo

6. Covare risentimento verso

Potganizzazione
7. Aggressivita inabituale

€ nervosismo
8. Disturbi psicosomatici

9. Sentimento di inutilita

10. Sentimento di irrilevanza

11. Sentimento

di disconoscimento
12. Lentezza nella performance

13. Confusione organizzativa

in termini di ruoli, compiti, ecc.

14. Diminuzione della “propositivita
cognitiva”

INDICATORI DI BENESSERE ORGANIZZATIVO

Esistenza di una difficolta quotidiana a recarsi al lavoro

Assenze dal luogo di lavoro per periodi pitt 0 meno prolungati

e comunque sistematict ) )
Scarsa motivazione che puo o meno esprimersi anche attraverso

comportamento di scarso rispetto di regole e procedure, e nella qualita del lavoro
Desiderio chiaramente collegato all'insoddisfazione per il contesto lavorativo e /o

rofessionale in cul si ¢ inseriti o ' . .
| pettegolezzo raggiunge livelli eccessivi, rendendolo quasi un sostituto dell’attivita

lavorativa
11 dipendente prova rancore-rabbia nei confronti della propria organizzazione fino ad

esprimere un desiderio di rivalsa ‘ .
Espressione di aggressivita, anche solo verbale, eccedente rispetto all’abituale

comportamento della persona, che puo manifestarsi anche al di fuori dell’ambito
Glassicivdistorisalidii2area psicosomatica (sonno, apparato digerente, ecc.)

La persona percepisce la propria attivita come vana, inutile, non valorizzabile

La persona percepisce se stessa come poco rilevante, quindi sostituibile, non
determinante per lo svolgimento della vita lavorativa dell’organizzazione.
La persona non sente adeguatamente riconosciuti né le proprie capacita né il proprio

lavoro
I tempi per portare a termine i compiti lavorativi si dilatano con o senza autopercezione

{”]F‘] FPﬂﬁmPﬂO

11 dipendente e/o cliente non ha chiaro «chi fa cosa», senza che, a volte, cio determini
disagio e desiderio di porvi rimedio
E’ assente sia la disponibilita ad assumere iniziative che il desiderio di sviluppo delle

Broprie conoscenze professionali ' . _
ur-svolgendotpropri-compiti-e-attenendostalle-regole-e-procedure-delPorganizzazione;

il dipendente non partecipa emotivamente ad esse

15-"Aderenza-formale-alle-regole
<:%@affettivité lavorativa
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COLPIRE QUI
CON LATESTA

[struzionai:

I Appendere sul muro o su una porta
2 Seguire le 1struzioni all interno del cerchio
3 Ripetere 1l punto 2 per 1l tempo necessario

4 In caso di perdita de1 sensi tare una pausa
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